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Verwondering over de hardnekkige arbeidsverdeling tussen de seksen ligt aan de 
basis van deze studie Toen zich in 1991 de mogelijkheid voordeed met die 
verwondering aan het wetenschappelijk werk te gaan heb ik me niet lang hoeven 
te bedenken En hoewel het schrijven van dit boek enerverend is geweest en ik 
het onderzoek bij tijd en wijlen hartgrondig verwenst heb, heeft dat aan mijn 
fascinatie voor het onderwerp mets afgedaan De zoektocht naar de onderliggende 
processen in organisaties, waardoor ongelijke verhoudingen tussen vrouwen en 
mannen en traditionele betekenissen van masculiniteit en feminimteit steeds 
opnieuw ge(re)produceerd worden, is soms verrassend en soms frusterend 
geweest, maar altijd boeiend gebleven Het denken over de plaats van gender m 
organisaties bevindt zich op het kruispunt tussen organisatiewetenschap en vrou-
wen/genderstudies en kruispunten zijn bij uitstek geschikt voor de ontwikkeling 
van nieuwe wetenschappelijke inzichten Dat aan dit type onderzoek een expliciete 
politieke agenda ten grondslag ligt, gericht op het doorbreken van de ongelijkheid 
tussen vrouwen en mannen m organisaties, maakt het denken over gender extra 
interessant Immers, met Jeanette Winterson, vooral wat mij beweegt, daar kan ik 
over nadenken 
De titel van dit boek is voortgekomen uit reacties die ik de afgelopen vier jaar 
kreeg wanneer ik mensen over mijn onderzoek vertelde Velen waren verbaasd dat 
ik in deze geëmancipeerde tijd van vnje keuzen voor vrouwen en mannen en 
toename van het aantal vrouwen op de arbeidsmarkt onderzoek deed naar onge-
lijkheid Emancipatie-issues bleken vaak als voltooid verleden tijd beschouwd te 
worden Tegelijkertijd kwam ik m het onderzoek binnen de bank en daarbuiten 
telkens genderonderscheid tegen, herhaaldelijk in de vorm van genderongelijkheid 
Deze discrepantie tussen uitgangspunt en praktijk onderbouwt de stelling dat hier 
onderliggende processen aan het werk zijn, processen die bedekt zijn met de 
mantel der gelijkheid 
Sinds oktober 1991, toen ik met het proefschrift begon, zijn er vele anderen bij 
betrokken geweest Ik wil hen graag langs deze weg bedanken Lerne Scholten en 
Hans Doorewaard stonden aan de wieg van het onderzoeksvoorstel en zorgden 
voor de plaats bij de vakgroep bedrijfswetenschappen Hans wil ik bedanken voor 
zijn weergaloze begeleiding op de hele weg naar dit boek Of ik nu een sparring 
partner nodig had om nieuwe ideeën uit te werken, weerstand moest overwinnen 
om rammelende passages te herschrijven, worstelde met het tekenprogramma of 
gewoon misbaar wilde maken, zijn betrokkenheid en vriendschap zijn een rots in 
de soms woelige promotiebranding geweest Jeanne de Bruijn en Fred Huijgen 
zijn als promotores bij de totstandkoming van dit proefschrift betrokken geweest 
IX 
Fred wil ik bedanken voor de vrijheid die hij me van het begin af aan gegeven 
heeft en zijn vertrouwen in het slagen van het onderzoek. Met plezier kijk ik terug 
op de uitgebreide besprekingen met Jeanne. Een middag Amsterdam zorgde vaak 
voor nieuwe inspiratie. Ik dank haar voor haar deskundigheid en scherpe opmer-
kingsgave, die steeds een stimulans geweest zijn om concepten verder aan te 
scherpen. 
Een woord van dank gaat ook uit naar de contactpersonen en respondenten binnen 
de banken die hun medewerking aan het onderzoek hebben verleend. Hun 
gastvrijheid en bereidheid tijd vrij te maken voor interviews zijn van groot belang 
geweest voor deze studie. 
Verschillende collega's en vriendinnen hebben kleinere of grotere delen van het 
proefschrift in wording van nuttige suggesties en kritisch commentaar voorzien. 
Jan Achterbergh, Margo Brouns, Lilian Halsema, Petra Maas, Erik Poutsma, Petra 
Schreurs en Mieke Verloo wil ik daarvoor graag bedanken. 
Vooral het laatste jaar heeft mijn sociale leven te lijden gehad onder het proef-
schrift. De belangstelling van collega's, familie, vriendinnen en vrienden voor de 
perikelen van het onderzoek heb ik zeer gewaardeerd. Het dubbelkwartet 'Dubbel-
zang', volleybalclub Anonymus en de dames van de Samson, Milja Bos, Ria van 
Kampen, Manon Küsters en Hester Moerbeek, zorgden regelmatig voor welkome 
afleiding en deden niet moeilijk over de keren dat ik af moest zeggen. In de 
perioden waarin ik vooral mijn computer zag bleven er gelukkig prettige gesprek-
ken met Heleen van Dorenmalen, potten thee op de bank bij Manon Küsters en 
telefonische marathons met Petra Maas. Een bijzonder woord van dank gaat uit 
naar Marcel Bennink, die het aandurfde in het laatste jaar van het proefschrift met 
mij te gaan samenwonen. Onze discussies over het onderzoek, zijn relativerings-
vermogen en nabijheid zijn mij ontzettend dierbaar. Tot slot wil ik mijn ouders 
bedanken voor hun geloof in mijn kunnen en voor het voorbeeld dat ze me 
gegeven hebben van gelijkwaardige eigenheid van de seksen. Ik draag dit boek 
graag aan hen op. 





In weerwil van twintig jaar emancipatiebeleid en pogingen om de sekse-ongelijk-
heid in de betaalde arbeid te verminderen, bestaan nog altijd grote verschillen in 
de arbeidsposities van vrouwen en mannen. Het emancipatiebeleid op het terrein 
van arbeid en inkomen is gericht op het realiseren van economische zelfstandig-
heid voor de beroepsbevolking. Economische zelfstandigheid bestaat uit twee 
componenten: financiële zelfstandigheid en zorgzelfstandigheid (Bruyn-Hundt 
1989). Financiële zelfstandigheid verkrijgt men door voldoende geldinkomen. 
Zorgzelfstandigheid is het vermogen zichzelf en anderen die dat nog niet of niet 
meer kunnen, zoals kinderen en ouderen, te verzorgen. Financiële zelfstandigheid 
valt te verwerven door deelname aan betaalde arbeid, terwijl zorgzelfstandigheid 
voortkomt uit de participatie in onbetaalde huishoudelijke en verzorgende arbeid. 
Economische zelfstandigheid wordt dan bereikt door participatie in zowel betaalde 
als onbetaalde arbeid'. 
Tot op welke hoogte is deze doelstelling van het emancipatiebeleid met betrekking 
tot arbeid en inkomen gerealiseerd? Uit tijdsbestedingsonderzoek van het Sociaal 
Cultureel Planbureau blijkt dat mannen meer tijd aan betaald en vrouwen meer 
tijd aan onbetaald werk besteden. Vrouwen die een betaalde baan hebben besteden 
16,4 uur per week aan huishoudelijke en verzorgende taken, terwijl mannen 
daaraan 8,4 uur besteden (Hooghiemstra en Niphuis-Nell 1993). Met de zorgzelf-
standigheid van mannen blijft het dus droevig gesteld. Er is eveneens nog geen 
sprake van financiële zelfstandigheid van vrouwen. Op de arbeidsmarkt is 
weliswaar een kwantitatieve verandering waar te nemen; meer vrouwen zijn 
betaalde arbeid gaan verrichten, maar in kwalitatief opzicht is er weinig veranderd 
en wordt de arbeidsmarkt nog altijd gekenmerkt door seksesegregatie. Bovendien 
is het arbeidsvolume van vrouwen, gemeten in uren, nauwelijks veranderd; 
deeltijdarbeid is een van de opvallendste kenmerken van de betaalde arbeid van 
vrouwen. De deeltijdbanen van vrouwen leveren vaak onvoldoende inkomen op 
om financiële zelfstandigheid te verwerven. Uit het bovenstaande valt te conclude-
ren dat na twintig jaar emancipatiebeleid economische zelfstandigheid voor de 
beroepsbevolking als geheel en voor de vrouwelijke beroepsbevolking in het 
bijzonder nog ver weg is. 
Waarom wordt ongelijkheid tussen de seksen steeds opnieuw in arbeid ge(re)pro-
duceerd, zelfs wanneer expliciete pogingen worden gedaan om ze te elimineren? 
Blijkbaar is er sprake van 'taaie resistentie' van het genderonderscheid in de 
arbeidsverdeling. De (re)produktie van dit genderonderscheid moet bovendien ook 
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als een dynamisch proces beschouwd worden, omdat deze (re)produktie plaats-
vindt onder telkens veranderende omstandigheden in arbeidsorganisaties. Van Oost 
(1994) laat dit bijvoorbeeld zien aan de hand van de gendertypering van nieuwe 
automatiseringsfuncties. Voort is het de vraag op welke wijze genderprocessen2 en 
arbeidsprocessen als wederzijds structurerend voor elkaar functioneren? Deze 
vragen naar het hoe en waarom van de diepe inbedding van genderongelijkheid in 
arbeidsprocessen blijft onderzoekers bezighouden. 
Onderscheid: verschil of ongelijkheid 
Wanneer dergelijke vragen over maatschappelijke ongelijkheid tussen vrouwen en 
mannen aan de orde zijn, volgt al gauw de vraag naar de achtergronden van die 
ongelijkheid. Is er maatschappelijke ongelijkheid omdat vrouwen en mannen van 
elkaar verschillen, of spelen andere zaken een rol? Binnen vrouwenstudies is in de 
jaren tachtig een centraal debat gevoerd over deze vraag dat bekend staat als het 
verschil-gelijkheidsdebat. Grofweg staat het verschilperspectief voor 'de vrouw is 
anders'. Binnen deze optiek streeft men naar een herwaardering van het vrouwelij-
ke en stelt men de masculiene normering ter discussie. Het gelijkheidsperspectief 
staat voor 'de vrouw is in principe gelijk aan de man' en aanhangers van deze 
visie streven naar een feitelijke gelijkheid. 
Zowel gelijkheid als verschil zijn echter problematische en complexe begrippen, 
omdat het referentiekader onduidelijk is en vele verschillende denkbeelden bestaan 
ten aanzien van de begripsomschrijvingen. Een samenvatting van het debat is 
ondermeer te vinden bij Komter, die aan de vraag naar verschil of gelijkheid naast 
theoretische ook politiek-strategische betekenis toekent: 'De begrippen verschil en 
gelijkheid worden steeds gebruikt vanuit een bepaalde normatieve waardering van 
de wenselijkheid van bepaalde verschillen of gelijkheid' (1990, 36). 
De discussie over verschil of gelijkheid tussen mannen en vrouwen wordt verhel-
derd door Brouns, die er drie dimensies aan onderscheidt (Brouns 1993, 35-37). 
De eerste dimensie betreft uitspraken over verschil en gelijkheid op een filoso-
fisch-ontologisch niveau, dat betrekking heeft op het wezen van de vrouw en het 
wezen van de man. De tweede dimensie is te plaatsen op historisch-sociologisch 
niveau, dat betrekking heeft op de verdeling van maatschappelijke posities. De 
derde dimensie betreft het politiek-strategisch niveau, waar het gaat om verschil in 
behandeling. In de voorliggende studie gaat het om het niveau van maatschap-
pelijke verschillen tussen mannen en vrouwen in een specifieke context (arbeids-
organisatie) tegen de achtergrond van wettelijk verplichte gelijke behandeling van 
vrouwen en mannen en blijft de vraag naar het wezen van de vrouw en het wezen 
van de man buiten beschouwing. Uitspraken over het wezen van de vrouw 
versluieren belangrijke verschillen tussen vrouwen, waardoor een dergelijke 
stellingname omtrent verschil en gelijkheid het gevaar van essentialisme in zich 
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draagt: wanneer het vrouwelijke als een vaststaand gegeven beschouwd wordt, 
verdwijnt het inzicht dat het geproduceerd wordt, een effect is van een maatschap-
pelijk proces van betekenisgeving. Binnen de categorie vrouwen en binnen de 
categorie mannen kunnen evenzeer verschillen in vaardigheden en persoons-
kenmerken voorkomen als tussen de categorieën vrouwen en mannen. Een 
treffende illustratie hiervan vormt het feministische gezegde dat de sterkste vrouw 
stukken sterker is dan de zwakste man. Het schijnt dat tussen personen van 
dezelfde sekse meer verschillen bestaan dan tussen de seksen (Davis 1989, 30). 
Ook Komter draagt bij aan de verheldering van de discussie over verschil en 
gelijkheid door middel van een taalkundige analyse. Daaruit constateert zij dat 
verschil en gelijkheid een groot aantal betekenissen kunnen hebben en geen 
tegengestelde begrippen zijn; het tegengestelde van verschil is overeenkomst en 
het tegengestelde van gelijkheid is ongelijkheid. Binnen het verschildenken wordt 
aandacht besteed aan vragen als: verschil in welk opzicht? Verschillen mannen en 
vrouwen in vaardigheden, capaciteiten en persoonlijkheid op grond van hun 
sekse? Zijn deze verschillen primair genetisch bepaald (nature) of veel meer het 
gevolg van opvoeding en socialisatie (nurture)? 
Ook met betrekking tot gelijkheid staat de vraag naar de maatstaf centraal; gelijk 
in welk opzicht? Komter beantwoordt deze vraag door een filosofisch en sociolo-
gisch onderscheid in vijf typen gelijkheid; 
• natuurlijke gelijkheid; gelijkheid in wezen of van nature, 
• morele gelijkheid; fundamentele erkenning van gelijkwaardigheid van 
mensen, 
• psychologische gelijkheid; gelijkheid van eigenschappen en vaardigheden, 
• sociologische gelijkheid; gelijke condities om kansen te benutten, 
• juridische gelijkheid; gelijkheid voor de wet, gelijke rechten en gelijke 
behandeling (Komter 1990, 38). 
Deze categorieën van gelijkheid sluiten goed aan bij de sociaalwetenschappelijke 
traditie om maatschappelijk ongelijke verhoudingen te bestuderen. 
Wanneer de discussie gaat over de specifieke maatschappelijke ongelijke verhou-
dingen op het terrein van arbeidsposities, zoals in onderhavige studie het geval is, 
zijn naar mijn mening het morele gelijkheidsargument en de sociologische en 
juridische gelijkheidsargumenten die daaruit voortvloeien van doorslaggevend 
belang. Een normatieve stellingname over natuurlijk en psychologisch verschil of 
gelijkheid van mannen en vrouwen is in dit verband irrelevant. Een dergelijke 
stellingname draagt namelijk niet bij aan de verklaring van de ongelijkheid in de 
arbeid. Een argumentatie die zich beroept op verschillen tussen mannen en vrou-
wen kan immers aan de ene kant ter rechtvaardiging van de arbeidsverdeling 
dienen, terwijl aan de andere kant op grond van diezelfde verschillen beredeneerd 
kan worden dat vrouwen een eigen inbreng hebben en ingeschakeld moeten 
worden in het arbeidsproces, waardoor de bestaande arbeidsverdeling tussen de 
seksen ter discussie gesteld wordt. 
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Samenvattend kan gesteld worden dat de positie die in deze studie ingenomen 
wordt in het verschil-gelijkheid debat een benadering van maatschappelijke 
verschillen tussen vrouwen en mannen in de specifieke context van arbeidsor-
ganisaties voorstaat vanuit een gelijkheidsperspectief dat betrekking heeft op 
morele, sociologische en juridische gelijkheidsargumenten. 
Vrouwenarbeidonderzoek, vrouwenstudies en organisatiestudies 
Ook vanuit een benadering van maatschappelijke ongelijkheid is de relatie tussen 
gender en arbeid allesbehalve eenduidig en kan deze vanuit vele invalshoeken 
bestudeerd worden. Een van die invalshoeken is het vrouwenarbeidonderzoek; 
onder deze noemer wordt het onderzoek samengevat dat vanuit diverse disciplines 
de arbeid van vrouwen in vergelijking met de arbeid van mannen bestudeert in 
betaalde en onbetaalde arbeid. Voor wat betreft de formele betaalde arbeid, die in 
arbeidsorganisaties wordt verricht, heeft vrouwenarbeidonderzoek gegevens 
zichtbaar gemaakt over de kwaliteit van de vrouwenarbeid en de segregatie van 
arbeid tussen de seksen. Er is aandacht besteed aan thema's als beloning en 
functiewaardering, doorstroming en loopbanen van vrouwen, vrouwen en manage-
ment alsmede kwaliteit van de arbeid, de arbeidsplaats en het arbeidsproces 
(Brouns en Schokker 1990). 
Het accent van dit onderzoek ligt veelal op het in kaart brengen van de sekse-
segregatie in het arbeidsproces en het formuleren van beleidsaanbevelingen om de 
positie van vrouwen te verbeteren. Als gevolg van dit toepassingsgerichte karakter 
van veel vrouwenarbeidonderzoek bestaan lacunes in de theoretische inzichten 
omtrent de relatie tussen gender en arbeid. In deze lacunes kan mogelijk voorzien 
worden door inzichten op het terrein van vrouwenstudies en organisatiestudies in 
de analyse te betrekken. 
In navolging van Brouns en Schokker wordt een analytisch onderscheid gemaakt 
tussen vrouwenstudies en vrouwenarbeidonderzoek. Onder 'vrouwenstudies' wordt 
het wetenschapsterrein verstaan dat de machtsverhoudingen tussen de seksen als 
object van onderzoek heeft, terwijl 'vrouwenarbeidonderzoek' betrekking heeft op 
het onderzoek dat expliciet is gewijd aan sekseverschillen in de arbeid of aan de 
arbeidspositie van vrouwen3. Brouns en Schokker signaleren dat in vrouwenar-
beidonderzoek zelden een expliciete relatie gelegd wordt met centrale categorieën 
uit vrouwenstudies: macht en de constructie van vrouwelijkheid en mannelijkheid. 
De analyse van vrouwelijkheid en mannelijkheid als constructies - dat wil zeggen 
dat vrouwelijkheid en mannelijkheid geen vaststaande feiten zijn maar dat invul-
ling van de begrippen naar tijd en plaats kan variëren - maakt het mogelijk ver-
schuivingen in de betekenissen van vrouwelijkheid en mannelijkheid en in de 
wijzen waarop deze betekenissen tot stand komen te bestuderen. Binnen vrouwen-
studies wordt macht onderzocht als een proces dat werkzaam is in constructies en 
definiëringen van vrouwelijkheid en mannelijkheid in verschillende contexten. 
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Daarnaast concluderen Brouns en Schokker dat vanuit vrouwenarbeidonderzoek 
nog weinig relatie is gelegd met organisatietheorie4, terwijl daaraan mogelijk 
concepten en theoretische benaderingen te ontlenen zijn voor onderzoek naar de 
structurering van arbeidsplaatsen en de posities van vrouwen binnen organisaties. 
In hun overzichtsrapport van vrouwenstudiesonderzoek in Nederland, de Trend-
studie van het STEO, stellen zij: 'Er bestaat onvoldoende inzicht in de wijze 
waarop sekse als structurerend principe binnen arbeidsorganisaties functioneert. 
(...) Op welke wijze krijgt sekse in organisaties betekenis; op welke wijze worden 
sekse-verschillen en de daarmee samenhangende vormen van ongelijkheid steeds 
weer - in samenhang met arbeidsverhoudingen - in de arbeidssituatie geprodu-
ceerd?'5 (Brouns en Schokker 1990, 393). 
Vanuit organisatietheorie zijn de gendered arbeidsverdeling en de positie van 
vrouwen tot op heden nauwelijks onderzocht. De seksesegregatie in arbeidsor-
ganisaties is traditioneel onderbelicht gebleven, omdat niet-feministische benade-
ringen van organisatietheorie vrijwel altijd blind zijn voor gender. Wanneer in 
organisatietheorie al aandacht werd besteed aan genderverhoudingen was dit geba-
seerd op de impliciete formule 'gender = sekse = vrouwen = problematisch' 
(Calas en Smircich 1992b, 229). Wanneer echter uit vrouwenstudies het besef 
doordringt dat alle sociale relaties een genderbetekenis hebben, volgt daaruit dat 
ook organisationele sociale relaties gendered zijn. Daarom is het nodig organi-
satie-analyse opnieuw te doordenken vanuit de volgende vraag: 'How is organiza-
tional theorizing (male) gendered and with what consequences?' (Calas en 
Smircich 1992b, 228). 
In dit onderzoek wil ik aan de hand van de combinatie van inzichten en theoreti-
sche concepten uit vrouwenarbeidonderzoek, vrouwenstudies en organisatietheorie 
inzicht verkrijgen in de dynamiek van genderonderscheid, zoals dat in arbeidsor-
ganisaties vorm krijgt. Vanuit vrouwenarbeidonderzoek zijn inzichten ontwikkeld 
omtrent verschijningsvormen van het genderonderscheid. Deze inzichten geven 
aanleiding om vanuit vrouwenstudies en organisatiestudies na te gaan hoe het 
genderonderscheid in de context van arbeidsorganisaties ge(re)produceerd wordt. 
Vanwege het interdisciplinaire karakter van het onderzoek (vrouwenarbeidonder-
zoek, vrouwenstudies en organisatiewetenschap) kan het een bijdrage leveren aan 
de invulling van witte plekken in elk van deze drie aandachtsgebieden. 
12 Kernthema's 
In de bovenstaande beschrijving van de achtergronden van het onderzoek komen 
de drie kernthema's van deze studie naar voren, te weten gender, arbeidsorgani-
satie en macht. 
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Gender 
Het eerste kernthema is gender, dat een van de centrale concepten is in vrouwen-
studies. Ondanks of misschien wel dankzij de prominente plaats van het begrip 
gender in vrouwenstudies bestaan vele verschillende conceptualiseringen van 
gender (bijvoorbeeld Scott 1986, Harding 1986, Hagemann-White 1989). In eerste 
instantie werd een onderscheid gemaakt tussen gender en sekse, waarbij gender 
stond voor een sociaal culturele constructie en sekse werd opgevat als biologisch 
gegeven. De eerste auteur die een conceptueel onderscheid tussen sekse en gender 
verwoordde was Oakley (1972, 158) in haar constatering '"Sex" is a biological 
term: "gender" a psychological and cultural one.' Volgens dit onderscheid is 
gender het continuüm met de polen femininiteit en masculiniteit, terwijl sekse een 
dichotomie is waarin slechts twee posities mogelijk zijn; vrouw en man. Tegen-
woordig hanteren veel feministische auteurs een genuanceerder opvatting van 
sekse. Zij stellen dat sekse niet gereduceerd kan worden tot een biologisch en 
fysiek concept, maar evenzeer als gender een sociale constructie is waaraan via 
categorieën van masculiniteit en femininiteit betekenis wordt gegeven. Met name 
vrouwenstudiesonderzoekers vanuit de medische en de biologische wetenschappen 
beschouwen sekse niet als gegeven maar leggen steeds de nadruk op het bevragen 
van deze categorie (zie bijvoorbeeld Pattynama 1992, Orobio de Castro 1993, 
Oudshoorn 1994). 
Ik ben van mening dat in de context van arbeid een onderscheid tussen sekse en 
gender wel bruikbaar is als analyse-instrument. Gender is een ruimer begrip dan 
sekse, omdat het niet beperkt blijft tot zichtbare verschillen maar ook verbonden 
kan worden aan ogenschijnlijk sekseneutrale verschijnselen en instituties (proces-
sen, verhoudingen, regels, etc), verschillen niet noodzakelijkerwijs herleidt tot een 
dichotomie en de aandacht richt op een structurering waarin specifieke beteke-
nissen worden gehecht aan verschillen tussen vrouwen/femininiteit en man-
nen/masculiniteit (Brouns 1993, 13). In mijn onderzoek zal ik het begrip sekse 
gebruiken om in beschrijvende zin mannen en vrouwen in arbeidsorganisaties aan 
te duiden. Om verder te kijken dan het beschrijvende niveau en de betekenissen 
van de onderscheidingen tussen vrouwen, mannen, masculiniteit en femininiteit te 
kunnen analyseren zal het concept gender gebruikt worden dat verwijst naar de 
sociale organisatie van de verhoudingen tussen de seksen (Scott 1986). 
Voor de verdere conceptualisering van gender sluit ik aan bij het concept van 
gender zoals geformuleerd door Hagemann-White (1989, 36-45). Zij presenteert 
een gelaagd begrip van gender op vier niveaus: 
De eerste laag verwijst naar gender als een sociale categorie; dat wil zeggen 
gender als een binair concept, waarin slechts twee sociaal en cultureel geaccep-
teerde posities mogelijk zijn: man en vrouw. Deze eerste laag van gender corres-
pondeert met het begrip sekse zoals hierboven omschreven. 
De tweede laag heeft betrekking op een symbolische weergave van gender. Dit 
niveau verwijst naar ideeën en beelden van 'ideale masculiniteit en femininiteit'. 
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In het algemeen handhaven mensen de sociale constructie van dichotome catego-
rieën op een symbolisch niveau, doordat zij ideale karakteristieken van manne-
lijkheid en vrouwelijkheid hanteren. De symbolische dichotomieën zijn verbonden 
met een hiërarchie van waarden en functioneren als cultureel bepaalde stereotypen 
van persoonlijkheid en gedrag. 
De derde laag betreft gendergeladen vormen van gedrag. In sociale interactie 
komen verschillende, meerduidige interpretaties voor bij het geven van betekenis 
aan gedrag. Gedragingen worden impliciet geplaatst op een schaal van masculini-
teit en femininiteit. De culturele reproduktie van gender als symbolisch systeem 
verloopt via de waarneming en interpretatie van gedrag in interactie tegen een 
impliciete achtergrond van genderbetekenissen. Daarbij is elke gendered vorm van 
gedrag in principe beschikbaar voor beide seksen. 
Tenslotte gaat het bij de vierde laag van gender om genderidentiteit. In een maat-
schappij met binaire gendercategorieën is een genderspecifiek zelfbeeld nodig om 
te kunnen participeren in sociale interactie. Identiteit heeft twee componenten; het 
zichzelf identificeren en de identificatie door anderen. 
Deze vier lagen zijn analytisch van elkaar te onderscheiden, maar ze maken 
allemaal deel uit van dezelfde realiteit. De eerste laag van gender komt, zoals 
hierboven gesteld is, overeen met het begrip sekse. De laatste drie lagen van 
gender zijn niet direct zichtbaar en het genderkarakter van symbolen, gedrag en 
identiteit is vaak verborgen. Vanuit een feministisch perspectief worden in het 
voorliggende onderzoek deze vier lagen van gender in de context van arbeids-
organisaties gereconstrueerd om verschijningsvormen en betekenissen van het 
genderonderscheid te analyseren die ten grondslag liggen aan de arbeidsposities 
van vrouwen en mannen en om meer inzicht te krijgen in de relatie tussen gender 
en arbeid. Mijn analyse van die relatie zal vertrekken vanuit het concept gender-
subtekst: het verborgen, subtiele en aan macht gerelateerde proces van (re)produk-
tie van genderonderscheid in een gelaagd stelsel van ogenschijnlijk genderneutrale 
arrangementen in de arbeidsorganisatie (zie hoofdstuk 4). Het concept gendersub-
tekst wordt zo, analoog aan gender, gebruikt om te verwijzen naar de sociale 
constructie van genderprocessen in arbeidsorganisaties. 
Arbeidsorganisatie 
Het tweede kernthema is de arbeidsorganisatie. In deze studie staat de sociale 
organisatie van genderverhoudingen op het niveau van de arbeidsorganisatie 
centraal. Dit niveau wordt ook wel het mesoniveau genoemd, in vergelijking tot 
het macroniveau van de samenleving als geheel en het microniveau van individu-
en. Ontwikkelingen op het macroniveau en het microniveau hebben een uitwer-
king op het mesoniveau. Ongelijke genderverhoudingen in arbeidsorganisaties 
komen niet in een vacuüm tot stand, maar staan onder invloed van de maat-
schappelijke (re)produktie van genderongelijkheid en van meningen en gedragin-
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gen met betrekking tot genderverhoudingen van individuele organisatieleden 
Desalniettemin ga ik er van uit dat de arbeidsorganisatie ook een eigen bijdrage 
levert aan de (re)produktie van het genderonderscheid, dat zich steeds opnieuw als 
genderongelijkheid manifesteert Niet alleen maatschappelijke en individuele 
invloeden dragen bij aan de (re)produktie van het genderonderscheid in arbeidsor-
ganisaties, maar ook Organisationen regels, procedures en praktijken zijn in dit 
verband van belang Dit onderzoek concentreert zich op processen op het mesoni-
veau, hoewel ook interferenties met het macro- en het microniveau aan de orde 
zullen komen 
Daartoe is het nodig eerst duidelijk te maken wat verstaan moet worden onder een 
arbeidsorganisatie Het begrip organisatie is dermate complex en meerduidig dat 
het in het kader van deze studie te ver zou voeren om het te behandelen Daarom 
volsta ik hier met de omschrijving van Van der Krogt en Vroom (1991, 25) die 
een organisatie definieren als een veranderlijke en veranderbare menselijke 
constructie, die ontworpen is en onderhouden wordt om doelen te bereiken Het 
onderzoeksobject wordt ingeperkt tot een bijzonder soort organisatie de arbeidsor-
ganisatie Daaronder worden bedrijven en instellingen verstaan, die gericht zijn op 
economische produktiviteit en die het institutionele kader vormen waarbinnen 
organisatieleden formele betaalde arbeid verrichten 
Er kan begripsmatige verwarring ontstaan omtrent arbeidsorganisatie, omdat het 
begnp naast de verwijzing naar bedrijven en instellingen in de literatuur ook in 
een ander verband gebruikt wordt, namelijk als de organisatie van arbeid Ar-
beidsorganisatie opgevat als de organisatie van arbeid verwijst naar de manier 
waarop het geheel aan werkzaamheden wordt verdeeld onder het aanwezige 
personeel en de wijze waarop deze verdeling van taken wordt gecoördineerd 
(Regini/Reynen 1975, in Doorewaard 1989) 
In het vervolg gebruik ik de term arbeidsorganisatie - of kortweg organisatie - om 
te verwijzen naar bedrijven en hanteer ik de term organisatie van arbeid wanneer 
het gaat om de arbeidsverdeling en de coördinatie van verdeelde taken 
In deze studie wil ik aandacht besteden aan de reconstructie van de gendersubtekst 
in arbeidsorganisaties, waaraan verschillende produktieconcepten ten grondslag 
liggen Het criterium om arbeidsorganisaties van elkaar te onderscheiden is de 
architectuur van de organisatiestructuur en de daaruit volgende organisatie van 
arbeid Teneinde een zo groot mogelijke spreiding te krijgen worden twee polaire 
structuren en principes van organisatie van arbeid nader onderzocht, die in de 
geschiedenis van moderne arbeidsorganisaties van belang zijn gebleken Deze 
twee principes zijn ten eerste het principe van arbeidsdeling, dat wil zeggen 
segmentatie en segregatie van taken en functies en ten tweede het principe van 
integratie en samenvoeging van taken en functies Het taylorisme zal behandeld 
worden als representant van de eerstgenoemde en de sociotechniek als represen-
tant van de tweede vorm van organisatie van arbeid Beide vormen leiden tot 
verschillen in de kwaliteit van de organisatie en in de kwaliteit van de arbeid (zie 
bijvoorbeeld De Sitter en Den Hertog 1990) De sociotechniek belooft ten 
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opzichte van het taylorisme een verbetering van de kwaliteit van de organisatie en 
van de arbeid. Voorstanders van een sociotechnische wijze van organisatie van 
arbeid stellen dat de geïntegreerde functies, die bestaan uit uitvoerende en 
regelende taken, een hogere kwaliteit van de arbeid genereren, waarbij kwaliteit 
van de arbeid wordt opgevat als een verhouding van werkdruk en regelcapaciteit. 
Wordt deze belofte waargemaakt, in het bijzonder voor de kwaliteit van de 
arbeidspositie van vrouwen in vergelijking met die van mannen? In dit verband 
introduceer ik het begrip kwaliteit van de emancipatie om een oordeel te kunnen 
geven over de specifieke verschijningsvormen en betekenissen van het genderon-
derscheid in beide vormen van organisatie van arbeid. Ik kom hier in hoofdstuk 
zes op terug. 
Macht 
Macht is het derde en laatste kernthema dat ik beschouw in de context van de 
relatie tussen gender en arbeid. Diverse auteurs wijzen op de centrale plaats die 
macht inneemt in vrouwenstudies (Davis e.a. 1991) en in arbeids- en organisatie-
studies (zie bijvoorbeeld Doorewaard 1989, Clegg 1990, Boonstra 1991). Machts-
processen spelen een belangrijke rol in de (re)produktie van de gendersubtekst in 
arbeidsorganisaties. Het (h)erkennen van het gendered karakter van arbeidsor-
ganisaties en de machtsprocessen die daaraan ten grondslag liggen levert een 
belangrijk aandeel in het vergroten van het inzicht in arbeidsprocessen. Vooral 
feministische theorieën over macht dragen bij aan de analyse van genderprocessen 
en -verhoudingen in een organisatiecontext, door genderprocessen als machtspro-
cessen te beschouwen. Zoals Scott (1986, 94) stelt: 'gender is a constitutive 
element of social relationships based on perceived differences between the sexes 
and gender is a primary way of signifying relationships of power'. 
De aard van de gendersubtekst in arbeidsorganisaties vereist een specifieke 
theoretische opvatting van macht, die niet alleen aandacht besteedt aan manifeste 
en latente macht, maar ook aan hegemoniale machtsprocessen. Hegemoniale 
machtsprocessen wijzen erop dat de werking en de gevolgen van machtsme-
chanismen zich doorgaans aan de bewuste waarneming onttrekken (Doorewaard 
1989, Komter 1990, Joma en Offers 1994). Het concept van hegemoniale macht, 
dat is afgeleid van Gramsci's werk over ideologische hegemonie, benadrukt bij 
uitstek het informele en onzichtbare deel van macht dat van cruciale betekenis is 
voor genderrelaties. 
Om een onderdrukkingsstandpunt te vermijden - waarin mannen beschouwd 
worden als een homogene machtige groep die samenzweert tegen een homogene 
machteloze groep vrouwen en waarin voorbij wordt gegaan aan de dialectische 
relatie tussen gender en macht in organisaties - wordt voorts gebruik gemaakt van 
Giddens' concept van macht. Daarin worden vrouwen en mannen beschouwd als 
competente, handelingsbekwame personen. Giddens (1979, 1984) beschouwt 
macht als een alledaags, multidimensioneel proces, waardoor verhoudingen van 
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dominantie en ondergeschiktheid geconstrueerd worden. In zijn visie zijn machts-
verhoudingen altijd wederkerig en gaan relaties van afhankelijkheid en autonomie 
in beide richtingen. Deze opvatting laat ruimte voor de hegemoniale aspecten van 
macht, omdat geen direct verband wordt gelegd tussen macht en zichtbaarheid. In 
de structuratietheorie van Giddens is macht één van de dimensies van sociale 
praktijken naast communicatie en normering. Een belangrijk uitgangspunt van de 
structuratietheorie is de dualiteit van structuur, die verwijst naar de relatie tussen 
structuur en handelen: 'the structural properties of social systems are both medium 
and outcome of the practices they recursively organize. Structure is not 'external' 
to individuals.' (Giddens 1984, 25). Het abstracte machtsbegrip van Giddens is 
binnen vrouwenstudies onder meer toegepast door Davis (1991, 83) die op grond 
van de structuratietheorie en de noties van macht in sociale contexten, een 
gefundeerde theorie van genderverhoudingen als machtsverhoudingen formuleert. 
'By using both structural and individual approaches to power, it becomes possible 
to examine how power works in a complex and subtle way without losing women 
as subjects. That can account for much of the routine interaction between the 
sexes where straightforward repression and domination are not the order of the 
day'. 
In hoofdstuk drie worden de noties gender en macht verder uitgewerkt. 
Nu de contouren van de belangrijkste begrippen zijn aangegeven, komt ter 
afsluiting van deze paragraaf de relatie tussen de kernthema's gender, arbeidsor-
ganisatie en macht aan de orde. Verschillen in arbeidsposities tussen vrouwen en 
mannen komen natuurlijk niet alleen tot stand langs de scheidslijnen van sekse; 
klasse en etniciteit (re)produceren eveneens belangrijke onderscheidingen. Hoewel 
gender niet het enige relevante onderscheid is, ligt in deze studie de nadruk toch 
op de relatie tussen gender en arbeid. Het uitgangspunt ten aanzien van de relatie 
tussen gender en arbeid is dat dit een duale relatie is (zie Giddens 1979, 1984); 
gender is een belangrijk element in de organisatie en verdeling van arbeid en 
tegelijkertijd is arbeid een belangrijk element in de constructie van genderverhou-
dingen en -identiteiten (De Bruijn 1991a, Brouns 1993). Deze duale relatie tussen 
gender en arbeid heeft een machtsdimensie. De persistente (re)produktie van het 
genderonderscheid in arbeidsorganisaties is een indicatie dat macht tot uitdrukking 
komt op het terrein van gender. De machtsverhoudingen tussen management en 
medewerk(st)ers interfereren met machtsverhoudingen tussen vrouwen en mannen, 
zoals bijvoorbeeld tot uitdrukking komt in de verticale seksesegregatie waarin 
vrouwen ondervertegenwoordigd zijn op de hogere functieniveaus. 
Overeenkomstig de hierboven geschetste opvattingen van macht ga ik ervan uit 
dat asymmetrische gendered machtsverhoudingen in arbeidsorganisaties geïnter-
preteerd kunnen worden in termen van een hegemoniale, gendered toegang tot 
machtsbronnen. Gendered machtsmechanismen structureren de arbeidsorganisatie 
op een 'natuurlijke' wijze, als vanzelfsprekend en gebaseerd op 'common sense', 
waardoor macht zich niet duidelijk manifesteert als geweld of bedreiging. 
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1.3 Doel- en vraagstelling 
Uit de achtergrond en kernthema's zoals die hierboven zijn geformuleerd vloeien 
de volgende doelstelling en vraagstelling voort. 
Het doel van deze studie is het leveren van een bijdrage aan het ontwikkelen van 
een gefundeerde theorie (Glaser en Strauss 1967) over gender in organisaties door 
het analyseren van de gendersubtekst in sociale praktijken in organisaties. 
Bestudering van relevante inzichten en concepten uit vrouwenarbeidonderzoek, 
vrouwenstudies en organisatiestudies leidt tot een verdere ontwikkeling van het 
begrip gendersubtekst in organisaties. Met behulp van dit begrip kunnen verschij-
ningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid in sociale praktijken in 
organisaties nader geanalyseerd worden en kunnen de effecten daarvan op de 
kwaliteit van de emancipatie worden onderzocht. Daarbij besteed ik aandacht aan 
de dynamiek van de gendersubtekst, aan de hand van de (re)produktie van het 
genderonderscheid in organisaties die op tayloristische, respectievelijk sociotechni-
sche leest geschoeid zijn. 
In dit theoretisch en empirisch onderzoek exploreer ik hoe het op macht gebaseer-
de proces verloopt, waardoor het genderonderscheid in sociale praktijken in 
organisaties ge(re)produceerd wordt via een samenhangend stelsel van arrange-
menten. Deze analyse verschaft inzicht in de karakteristieken van de gendersub-
tekst in organisaties. Op grond van de inzichten in de (re)produktie van gender-
subtekst kunnen mogelijkheden en kansen voor verbetering van de kwaliteit van 
de emancipatie worden onderzocht. 
De wetenschappelijke relevantie van de studie is gelegen in de zorgvuldige 
verkenning en uitwerking van het concept gendersubtekst en in de exploratieve 
toepassing van dit concept op verschillende vormen van organisatie van arbeid. 
De combinatie van inzichten en concepten uit vrouwenarbeidonderzoek, vrouwen-
studies en organisatiewetenschappen levert een bijdrage aan het vergroten van 
wetenschappelijke kennis omtrent gender in organisaties. 
De maatschappelijke relevantie van het onderzoek komt voort uit de inzichten 
omtrent het proces van de voortdurende (re)produktie van genderonderscheid in 
organisaties. In een tijd waarin emancipatie de wind tegen heeft en velen de 
opvatting huldigen dat het emancipatieproces is voltooid nu directe vormen van 
discriminatie wettelijk verboden zijn en steeds meer vrouwen betaalde arbeid gaan 
verrichten, is het van belang meer subtiele en indirecte processen van gender-
onderscheid inzichtelijk te maken die ten grondslag liggen aan de arbeidsverdeling 
naar sekse. Daarnaast is het beoordelen van kwaliteit van de emancipatie in 
organisaties maatschappelijk relevant, omdat deze beoordeling kan bijdragen aan 
het formuleren van kansen en mogelijkheden ter verbetering van de kwaliteit van 
de emancipatie. 
Om de bovenstaande doelstelling van dit onderzoek te realiseren moet een 
antwoord geformuleerd worden op de volgende drie onderzoeksvragen. 
De eerste vraag luidt: Wat is gendersubtekst in organisaties? Het gaat er allereerst 
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om het begrip gendersubtekst in organisaties verder te conceptualiseren. Een 
zorgvuldige bestudering van theoretische aanzetten uit vrouwenarbeidonderzoek, 
vrouwenstudies en organisatiestudies levert een analysemodel op van gendersub-
tekst in organisaties. De theoretische uitwerking van het concept gendersubtekst in 
organisaties beslaat het eerste deel van de studie. Deel I correspondeert derhalve 
met het beantwoorden van de eerste onderzoeksvraag. 
Met behulp van dit analysemodel kunnen in het empirisch onderzoek verschillende 
verschijningsvormen van het genderonderscheid in organisaties worden beschreven 
en naar hun betekenis voor de (re)produktie van gendersubtekst geanalyseerd. De 
tweede onderzoeksvraag die daaruit voortkomt luidt: Welke verschillende verschij-
ningsvormen van het genderonderscheid in sociale praktijken in organisaties 
komen naar voren en welke betekenis hebben deze verschijningsvormen voor het 
proces van (re)produktie van gendersubtekst in organisaties? In het tweede deel 
van de studie wordt de gendersubtekst onderzocht in sociale praktijken in organi-
saties in vijf afdelingen in de banksector. Deze vijf afdelingen worden in meer of 
mindere mate gekarakteriseerd door een tayloristische respectievelijk sociotechni-
sche wijze van organisatie van arbeid. De in Deel I ontwikkelde theoretische 
noties omtrent gendersubtekst krijgen in dit deel een verdere invulling op empiri-
sche gronden. 
Op grond van de beschrijving en analyse uit het tweede deel is tenslotte een 
nadere analyse mogelijk van de karakteristieken van het concept gendersubtekst in 
organisaties en kunnen de samenhangende stelsels van arrangementen beoordeeld 
worden in termen van de kwaliteit van de emancipatie. Dit correspondeert met de 
derde vraag die centraal staat in deel III: Wat zijn de karakteristieken van het 
concept gendersubtekst in organisaties en welke bijdrage leveren de samenhangen-
de arrangementen aan de kwaliteit van de emancipatie? In het derde deel verbind 
ik de theoretische inzichten uit het eerste deel met de empirische inzichten uit het 
tweede deel. Ik analyseer hoe het proces van (re)produktie van gendersubtekst in 
organisaties verloopt en wat daar de consequenties van zijn voor de beoordeling 
van de kwaliteit van de emancipatie. Ik vergelijk in dit opzicht (delen van) organi-
saties, die op tayloristische of sociotechnische leest geschoeid zijn. Ter afsluiting 
presenteer ik de contouren van een programma ter verbetering van de kwaliteit 
van de emancipatie in organisaties. 
1.4 Methodologische verantwoording 
Exploratie 
In het voorgaande is vastgesteld dat de wetenschappelijke kennis over gender in 
arbeidsorganisaties nog in de kinderschoenen staat en dat verdere ontwikkeling 
van die kennis gezocht moet worden in de combinatie van concepten en inzichten 
uit organisatiewetenschappen, vrouwenstudies en vrouwenarbeidonderzoek. De 
huidige stand van zaken, waarin we nog maar zo weinig weten over gender in 
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arbeidsorganisaties, vraagt om een exploratieve benadering van dit object van 
onderzoek. Het doel van exploratief onderzoek is een zo volledig en nauwkeurig 
mogelijk beeld van een onderzoeksterrein te krijgen en in te vullen, waar dat 
terrein voorheen nog grotendeels onontgonnen is (Blumer 1969). Deze onder-
zoeksaanpak doet sterk denken aan een ontdekkingsreis (Verloo 1992), waar een 
flexibele houding vereist is en men bereid moet zijn verschillende invalshoeken te 
hanteren, onbekende wegen te bewandelen en nieuwe uitgangspunten onder de 
loep te nemen. Een soortgelijke aanpak is gevolgd door Doorewaard in zijn 
wandeling over het pad van de hegemoniale macht, die hij vergelijkt met een 
speurtocht die soms langs bekende contreien voert en dan weer in onbekende 
landschappen (1989, 5). Ook de aard van het te onderzoeken terrein vraagt om 
een verkennende, open aanpak. De verschillende lagen en facetten die we aan het 
begrip gender onderscheiden zijn een indicatie voor de complexiteit van de 
genderprocessen die een rol spelen in arbeidsorganisaties. Veel van deze proces-
sen zijn verborgen en de ontdekkingsreis, die ik hier ga beginnen, zal als het ware 
door een labyrint van ondergrondse grotten en gangen voeren. Ik zoek derhalve in 
de diepte naar een manier om te 'Verstehen' welke plaats en betekenis gender in 
arbeidsorganisaties krijgt. 
Aan de hand van het centrale begrip gendersubtekst start in het eerste deel van 
deze studie de zoektocht naar de achterliggende processen van genderongelijkheid. 
Het begrip gendersubtekst is als de draad van Ariadne door het labyrint en 
fungeert als een 'sensitizing concept', als een attenderend richtsnoer, dat geen 
voorschrift is voor wat je moet zien, maar een suggestie onder welke hoek je 
moet kijken (Blumer 1969, 148). In contact met het onderzoeksveld, in casu 
concrete arbeidsorganisaties, kan dit sensitizing concept een empirisch opgevulde 
inhoud krijgen (Wester 1991, 27). Het tweede deel van deze studie wil een aanzet 
geven om tot deze empirische opvulling te komen. Deze werkwijze komt in grote 
lijnen overeen met de door Glaser en Strauss (1967) ontwikkelde 'grounded 
theory'-benadering, waarin de methode van de voortdurende vergelijking een 
belangrijke rol speelt. De term voortdurende vergelijking verwijst naar het feit dat 
de onderzoeker voortdurend dingen met elkaar confronteert. Zij confronteert de 
sensitizing concepts met de empirische databronnen, vergelijkt begrippen met 
elkaar, kijkt welke dimensies en indicatoren van kernbegrippen uit de databronnen 
naar voren komen en vergelijkt tenslotte theoretische begrippen met elkaar 
(Verschuren en Doorewaard 1995). 
Case study 
Deze benadering is te plaatsen in de sociaalwetenschappelijke onderzoekstraditie, 
die kan worden aangeduid als kwalitatief onderzoek (zie voor een uitgebreide 
bespreking: Wester 1991). Kwalitatief onderzoek stelt de onderzoeker voor de 
taak van reconstructie van de door betrokkenen voorgeïnterpreteerde werkelijk-
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heid, door middel van een open onderzoeksontwerp, dat zoveel mogelijk recht 
doet aan de betekenis die mensen in het dagelijks leven aan hun omgeving 
toekennen (Wester 1991, 18-20). In kwalitatief onderzoek wordt veelvuldig 
gebruik gemaakt van de 'case study' benadering6 waarbij een of enkele gevallen 
diepgaand bestudeerd worden. Het gaat er in deze benadering om veel te weten te 
komen van weinig, door verschillende facetten en invalshoeken in het onderzoek 
te betrekken. De case study methode is daarom bij uitstek geschikt voor het 
bestuderen van complexe sociale fenomenen, zoals de gendersubtekst van arbeids-
organisaties, want 'the case study allows an investigation to retain the holistic and 
meaningful characteristics of real-life events' (Yin 1989, 14). Voor het bestuderen 
van de gendersubtekst van arbeidsorganisaties betekent dit bijvoorbeeld dat 
aandacht besteed kan worden aan de invalshoek van het structuurontwerp van 
organisaties, maar ook aan organisaties als een samenwerkingsverband van 
organisatieleden. Een uitgebreide verantwoording van de wijze waarop het case-
onderzoek is aangepakt is te vinden in paragraaf 7.2. 
Subtekstanalyse 
Het bestuderen van de gendersubtekst in dagelijkse praktijken van arbeidsorga-
nisaties vraag om een specifieke methode van data-analyse, die ik aanduid als 
subtekstanalyse. Teneinde de gendersubtekst van organisaties te onderzoeken 
worden organisaties opgevat als tekstueel gemedieerde sociale praktijken, die via 
de methode van subtekstanalyse worden onderzocht op onderliggende processen 
waarin verschijningsvormen en betekenissen van gender naar voren komen. Sub-
tekstanalyse omschrijf ik als een methode van data-analyse, waarin aandacht 
besteed wordt aan de vorm en inhoud van teksten, alsmede aan de context waarin 
die inhoud van teksten tot stand komt. Deze omschrijving van subtekstanalyse 
sluit aan bij de methode van discoursanalyse, zoals uitgewerkt door Potter en 
Wetherell (1994), waarin eveneens tekst en context onderzocht worden. In 
hoofdstuk acht ga ik dieper in op de methoden van discoursanalyse en (gen-
der)subtekstanalyse en verantwoord ik de wijze waarop deze methoden in het 
onderhavige onderzoek zijn toegepast. 
1.5 Opbouw en indeling 
Na deze introductie volgt het theoretische deel van het onderzoek. In dit theoreti-
sche deel staat het concept gendersubtekst centraal en wordt de relatie tussen 
gendersubtekst, macht en arbeidsorganisatie behandeld in vijf hoofdstukken. Het 
tweede hoofdstuk geeft een inleiding op het theoretisch deel. Aan de hand van een 
literatuurstudie worden elementen verzameld voor een werkdefinitie van dit 
concept, welke elementen in de volgende hoofdstukken verder uitgewerkt zullen 
worden. Het derde hoofdstuk gaat over de (re)produktie van genderasymmetrieën 
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en behandelt het thema macht. Aan de hand van een specifieke machtsopvatting, 
die ruimte laat voor hegemoniale aspecten van macht, wordt nagegaan welke 
machtsprocessen en -verhoudingen ten grondslag liggen aan de gendersubtekst in 
arbeidsorganisaties. In het vierde hoofdstuk zal het concept gendersubtekst nader 
gespecificeerd worden in een stelsel van arrangementen, waarlangs de genderon-
gelijkheid in arbeidsorganisaties ge(re)produceerd wordt. Vervolgens staat in 
hoofdstuk vijf de dynamiek van de gendersubtekst centraal. Dit hoofdstuk heeft 
betrekking op organisatietheorie en gaat in het bijzonder in op twee vormen van 
organisatie van arbeid, taylorisme en sociotechniek. Het theoretisch deel zal 
afgesloten worden met een samenvattend zesde hoofdstuk waarin een definitie van 
gendersubtekst geformuleerd wordt. 
Het tweede deel van het onderzoek bestaat uit twee hoofdstukken. In het zevende 
hoofdstuk wordt verslag gedaan van vijf casestudies in de banksector. De cases 
zijn afdelingen in twee verschillende organisaties, die geselecteerd zijn op grond 
van twee criteria: de sekseratio van de afdeling en de wijze van organisatie van 
arbeid. Een case (Administratie) is te karakteriseren als een tayloristische afdeling, 
een case (Leningen) vertoont duidelijke overeenkomsten met een sociotechnische 
organisatiestructuur en de organisatiestructuren van de overige drie afdelingen zijn 
te plaatsen rond het midden van het continuüm taylorisme-sociotechniek. In 
hoofdstuk acht wordt allereerst de methode van gendersubtekstanalyse uitgewerkt. 
Daarna presenteer ik de empirische bevindingen uit de casestudies en komen 
negen sociale praktijken aan de orde, waarin verschijningsvormen en betekenissen 
van het genderonderscheid in de dagelijkse praktijk van arbeidsorganisaties tot 
uitdrukking komen. 
Deel drie omvat het negende en laatste hoofdstuk, waarin ik terugkeer naar het 
centrale concept gendersubtekst. Ik geef een interpretatie van het proces van 
(re)produktie van gendersubtekst door analyse van sociale praktijken van het 
genderonderscheid met behulp van het stelsel van arrangementen. Deze analyse 
leidt tot de identificatie van de karakteristieken van het proces van (re)produktie 
van gendersubtekst. De samenhangende arrangementen worden vervolgens 
beoordeeld op de kwaliteit van de emancipatie. Dan spits ik de analyse nader toe 
tot een exploratie van de (re)produktie van gendersubtekst en van de kwaliteit van 
de emancipatie in tayloristische en sociotechnische organisaties. De studie eindigt 
met de contouren van een programma waarin kansen en mogelijkheden besloten 




behorend bij het proefschrift van Yvonne Benschop 
De mantel der gelijkheid, gender in organisaties 
1 Inzicht in het proces van (re)produktie van het genderonderscheid in organisa-
ties vraagt om een integrale benadering die structuur en cultuur van organisa-
ties, alsmede interactie en identiteit van organisatieleden in onderlinge 
samenhang bestudeert. 
2 Onderzoek naar gender en organisaties identificeert verschijningsvormen van 
het genderonderscheid in organisaties. Onderzoek naar gender in organisaties 
gaat een stap verder, door de aandacht te vestigen op de betekenis van het 
genderonderscheid en op de organisatieprocessen die dit onderscheid (repro-
duceren. 
3 De veronderstelling dat in organisaties sprake is van gelijkheid tussen vrou-
wen en mannen is gebaseerd op een formele interpretatie van gelijkheid (strikt 
gelijke behandeling van alle gevallen). Een materiële interpretatie van 
gelijkheid laat ruimte voor ongelijke behandeling van ongelijke gevallen, 
hetgeen (h)erkenning van ongelijkheid tussen vrouwen en mannen in organi-
saties impliceert. 
4 Vrouwen in een mannenberoep moeten laveren tussen Scylla en Charybdis, 
tussen het prototype van het schattige meisje en het prototype van de aggres-
sieve kenau. 
5 In het huidige klimaat ten aanzien van emancipatie in Nederlandse organisa-
ties bestaat het gevaar dat de Califomische trend van ontmanteling van het 
emancipatiebeleid navolging krijgt. 
6 Als het gaat om het terrein van de kwaliteit van de emancipatie is het lood 
om oud ijzer of de arbeid op tayloristische of sociotechnische wijze georgani-
seerd is. Hoewel het proces anders verloopt - in het taylorisme wordt masculi-
niteit gekoppeld aan gezag en in de sociotechniek aan deskundigheid - is het 
resultaat hetzelfde: steeds opnieuw wordt een hiërarchisch genderonderscheid 
ge(re)produceerd. 
7 Dat Nederland alleen Botswana achter zich laat in het aantal vrouwelijke 
professoren en er slechts in Iran en Pakistan minder vrouwelijke wetenschap-
pers zijn (Noordenbos 1995), maakt van Nederland een ontwikkelingsland. 
8 Kantooruren zijn ingericht volgens de vanzelfsprekende dictatuur van de 
ochtendmens. 
9 Het bestaan van allochtonenbeleid, emancipatiebeleid, gehandicaptenbeleid en 
ouderenbeleid tekent het onvermogen van organisaties met een gedifferen-
tieerd personeelsbestand om te gaan. 
10 De gender is een rivier bij Eindhoven. 
Deel I 
Theoretische uitwerking van 
gendersubtekst 
2 Van gendemeutraliteit naar gendersubtekst: 
ontwikkelingen in het denken over gender in 
organisaties 
2.1 Inleiding 
Er is de afgelopen jaren veel onderzoek gedaan naar de relatie tussen gender en 
arbeid, waarbij met name processen op het niveau van de arbeidsmarkt en op 
individueel niveau, die een directe relatie hebben met gender, in kaart zijn 
gebracht. Het niveau van de organisatie is echter relatief onderbelicht gebleven, 
omdat nog weinig onderzoek is verricht vanuit een integrale benadering van het 
gendered karakter van organisatieprocessen. Veelal is een meer aspectmatige 
benadering gevolgd in studies naar de invloed van organisatiestructuur (Weggelaar 
en Trommel 1986) of van organisatiecultuur (Veldman en Wittink 1990) op 
genderverhoudingen en in de studies naar het gendered karakter van processen als 
werving en selectie (Van Vianen 1987) en functiewaardering (De Bruijn 1991b). 
De integrale benadering van gender in organisaties, die ik in deze studie uitwerk, 
gaat een stap verder. Het object van onderzoek in een integrale benadering omvat 
de verschillende verschijningsvormen van genderprocessen en -verhoudingen in 
hun onderlinge samenhang, waarbij het onderzoeken van de betekenis van die 
samenhangende processen en verhoudingen in dagelijkse organisatiepraktijken 
centraal staat. 
Ontwikkelingen in het denken over de plaats van gender in organisaties hebben 
geleid tot het inzicht dat expliciete, manifeste genderprocessen in de organisatie 
onvoldoende verklaring bieden voor de persistentie van het genderonderscheid. 
Dat onderscheid manifesteert zich steeds opnieuw als genderongelijkheid, ook nu 
directe discriminatie op grond van geslacht wettelijk onmogelijk is gemaakt. Er is 
dus meer aan de hand en het bestuderen van organisatieprocessen, die ogenschijn-
lijk niets met gender te maken hebben en als gendemeutraal worden voorgesteld 
maar mogelijk wel gendereffecten hebben, kan als aanknopingspunt dienen om 
inzicht te krijgen in het proces van (re)produktie van het genderonderscheid. 
Recentelijk zijn in de literatuur een aantal theoretische concepten ontwikkeld die 
aanzetten geven om het inzicht in de plaats en betekenis van gender in organisa-
ties te vergroten. Een van de invalshoeken om dit te bestuderen is nagaan of en zo 
ja, welke onderliggende processen een bijdrage leveren aan de taaie resistentie van 
het genderonderscheid in arbeidsorganisaties. Brouns en Schokker (1990) wijzen 
er in dit verband op dat sekse7 als een structurerende variabele fungeert in arbeid. 
Mijn studie wil aansluiten bij de theoretische lijn die het gendered karakter van 
ogenschijnlijk genderneutrale processen in organisaties bestudeert en een bijdrage 
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leveren aan het vergroten van het inzicht in deze processen die van belang zijn 
voor de (re)produktie van het genderonderscheid. Daartoe zal eerst in de litera-
tuur, in het bijzonder in kritische organisatie-analyses vanuit een genderperspec-
tief, gezocht worden naar een geschikte conceptualisering voor deze processen 
(2.2). Daama worden de elementen die in de literatuur gevonden zijn uitgewerkt 
tot een werkdefinitie van gendersubtekst in organisaties (2.3). 
2.2 Theorieën over gender in organisaties 
Acker (1992) bestudeert de betekenis van 'gendered' organisaties en voorziet ons 
van een aantal zeer bruikbare elementen om organisatietheorie opnieuw kritisch te 
doordenken vanuit het perspectief van vrouwenstudies. Om de hardnekkigheid van 
het genderonderscheid in arbeid beter te begrijpen beschouwt zij de 'gendered 
substructure of organization'. Die komt tot uitdrukking in de tijds- en ruimte-
arrangementen van werk, in de regels die het gedrag op de werkplek voorschrij-
ven en in de relaties tussen de werksfeer en de privésfeer. Deze regels en codes 
kunnen zowel een expliciete genderbetekenis hebben als gendemeutraal lijken en 
gaan vergezeld van assumpties omtrent de prioriteit van de betaalde arbeid in het 
leven van de mensen die betaalde arbeid verrichten. Binnen het gegeven van de 
maatschappelijke arbeidsverdeling tussen vrouwen en mannen, sluiten deze 
assumpties beter aan bij vigerende beelden van mannen dan bij beelden van 
vrouwen. Volgens Acker gaan de regels en codes uit van de abstractie van de 
'disembodied' werknemer, die geen lichaam, dus geen gender heeft. Het concept 
van de abstracte normwerknemer veronderstelt een full time beschikbaarheid voor 
de betaalde arbeid en deze norm beperkt de mogelijkheden van mensen die zorg-
taken hebben om deel te nemen aan de betaalde arbeid. Aangezien het grootste 
deel van de onbetaalde zorgtaken nog altijd voor de rekening van vrouwen komt, 
strookt het beeld van de werknemer veelal niet met de realiteit van de werkneem-
ster. De abstracte werknemer is daarom beslist niet gendemeutraal, maar vormt 
een belangrijke pijler voor de 'gendered substructure of organization'. 
Acker gaat er van uit dat een 'gendered substructure' ten grondslag ligt aan de 
arbeidsorganisatie, hetgeen de basis vormt voor het herschrijven van organisatie-
theorie vanuit het perspectief van vrouwenstudies. Deze analyse van de onderlig-
gende processen, die genderverschillen, -beelden, -interacties en -identiteiten (zie 
hoofdstuk 4) in stand houden en versterken, levert een belangrijke bijdrage aan 
het vergroten van het inzicht in de relatie tussen gender en arbeid. Vanwege de 
vele theoretische ladingen van het begrip structuur, dat een containerbegrip is met 
vele betekenissen en conceptualiseringen, maak ik geen gebruik van het begrip de 
'gendered substructure' van organisaties, maar volg ik Acker's verwijzing naar 
Smith (1987, 1989, 1990) die het concept gendersubtekst gebruikt, dat nauw 
verwant is aan 'gendered substructure'. 
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Smith analyseert de abstracte, geobjectiveerde en door tekst gemedieerde relaties 
van kennen, beheersen en besturen in complexe systemen In haar aanzet tot een 
feministische sociologie van kennis wordt een verband gelegd tussen kennis en 
kenner, 'the knower is always situated in the particular actualities of her everyday 
world, she's always embodied' (1989, 37) De vraag is hoe een feministische 
sociologie er uit zou zien, bekeken vanuit de alledaagse ervaringen van vrouwen 
De interpretatie en vertaling van deze alledaagse ervaringen in abstracte sociologi-
sche concepten levert volgens Smith problemen op, omdat de theorieën, methoden 
en concepten van sociologie gesitueerd zijn in de 'male social universe'8. Smith 
introduceert het begrip gendersubtekst om aan te geven dat onze kennis in en over 
de huidige maatschappij tot op grote hoogte gemedieerd is door talige voorstellin-
gen, door teksten en door gesproken woord Haar aandacht gaat uit naar de wijze 
waarop tekst gebruikt wordt om geobjectiveerde, abstracte en gedepersonificeerde 
kennis over de maatschappij te genereren en naar de wijze waarop deze kennis de 
'relations of ruling'9 reproduceert, waardoor de verbinding met machtsprocessen 
wordt gelegd 
Ά textually mediated reality incorporates the social organization of its production 
and the courses of action separating it from people's lived actualities In the 
textual mode, a knower's only access to the object of knowledge is through its 
textual presence The objectified forms, the rational procedures and the abstrac­
ted conceptual organization create an appearance of neutrality and impersonality 
that conceals class, racial and gender subtexts' (Smith 1990, 63-65) 
Wanneer we Smith's redenering doortrekken naar organisaties volgt daaruit dat 
het denken over organisaties met als neutraal beschouwd moet worden, maar als 
gesitueerd in een 'male organizational universe' Dat wil zeggen voortkomend uit 
en gereproduceerd door groepen die de leiding hebben over het inrichten, beheer­
sen en besturen van organisaties, groepen die veelal gedomineerd worden door 
mannen Met behulp van het concept gendersubtekst van Smith kan de scheiding 
tussen de vermeende genderneutrahteit van organisatietheorie en de alledaagse 
gendered realiteit van organisaties begrepen worden als voortkomend uit de onper­
soonlijke, geobjectiveerde praktijken van het organiseren, het management en de 
controle van arbeidsorganisaties Aan de vele neutrale teksten over werkprocessen, 
werknemers, produküe, management en controle liggen 'relations of ruling' ten 
grondslag, waaronder een gendersubtekst schuilgaat Deze conceptualisering laat 
ruimte voor een kritische beschouwing van politieke en sociale systemen vanuit de 
ervaringen, interpretaties, meningen en uitingen van vrouwen en mannen 
Mijn analyse van genderprocessen en -verhoudingen in organisaties vertrekt vanuit 
het veelbelovende concept gendersubtekst Om tot een reconstructie van gender in 
organisaties te kunnen komen zal het concept gendersubtekst in de organisatiecon-
text verder uitgewerkt worden In het onderzoek naar seksesegregatie in het 
arbeidsproces zijn verschillende arrangementen geïdentificeerd en geanalyseerd 
waann en waarlangs deze segregatie ge(re)produceerd wordt 
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Dankzij vrouwenarbeidonderzoek is nu veel meer bekend over de invloed van het 
functioneren van organisaties op de positie van vrouwen, maar er bestaat nog 
onvoldoende inzicht in de wijze waarop gender geïnvolveerd is in organisatiepro-
cessen. Een heldere conceptualisering van gendersubtekst kan hier mogelijk meer 
inzicht in verschaffen; een lastige taak omdat een subtekst in ieder geval ten dele 
verborgen is. Om na te gaan welke elementen voor een werkdefinitie van gender-
subtekst in de literatuur zijn te traceren wordt bekeken hoe het concept door 
verschillende auteurs is opgepakt. 
Fraser (1989) ontleent het concept aan Smith en gebruikt het binnen de politico-
logie, waar zij de gendersubtekst van relaties tussen publieke en private instituties 
in kapitalistische maatschappijen thematiseert. Zonder te expliciteren wat zij onder 
gendersubtekst verstaat, wijst Fraser onder meer op de masculiene subtekst van 
het werknemersconcept (vergelijk de 'disembodied worker' van Acker). Dit 
werknemersconcept heeft slechts oog voor de werknemer in de werksituatie, 
daarmee voorbijgaand aan zorgverantwoordelijkheden in de ruimere leefsituatie. 
De consequenties van dit masculiene werknemersconcept voor de arrangementen 
(zie hoofdstuk vier) waarin binnen organisaties een gendersubtekst tot uitdrukking 
komt komen verderop in deze studie aan de orde. Hier gaat het er om duidelijk te 
maken dat onder het gangbare werknemersconcept, hoewel dat ogenschijnlijk een 
neutrale, abstracte formulering is, een genderbetekenis schuil gaat: een letterlijke 
gender - sub - tekst. 
Naar aanleiding van Fraser's werk introduceert De Bruijn (1991a) gendersubtekst 
in Nederland als de verwijzing naar het netwerk van genderarrangementen dat 
impliciet of expliciet betekenissen van masculiniteit en femininiteit (re)produceert 
in de maatschappij, in organisaties en in relaties tussen individuen. De Bruijn ziet 
op het niveau van de arbeidsorganisatie twee kanten aan het proces van het maken 
van genderonderscheid; een individuele handelingskant van vrouwelijke en 
mannelijke organisatieleden en een structurele kant van de organisatie (1991a, 8-
10). Zij verbindt het concept gendersubtekst aan de benadering van de structurele 
kant van de organisatie vanuit een genderperspectief. Het begrip wordt toegepast 
op de terreinen functiewaardering en algemene bedrij fsdoelen en concepten (zoals 
efficiency, doelmatigheid, rationaliteit). De gendersubtekst is de onderliggende 
structurering, die steeds opnieuw impliciet betekenissen en waarderingen van 
mannelijkheid en vrouwelijkheid produceert. 
De bijdrage van De Bruijn maakt duidelijk dat het gaat om een systematische 
(re)produktie van asymmetrieën tussen de seksen op verschillende niveaus in de 
organisatie. Het begrip 'subtekst' verduidelijkt dat deze asymmetrische verhoudin-
gen als vanzelfsprekend ten grondslag liggen aan en letterlijk schuil gaan onder 
politieke en sociale systemen, die als neutraal en gedepersonificeerd voorgesteld 
worden. Ik wil er voor pleiten gendersubtekst niet alleen te verbinden aan de 
structurele kant van de organisatie, maar in navolging van Smith ook het handelen 
van organisatieleden in de analyse te betrekken. Dan wordt het mogelijk gender-
21 
subtekst te zien als een dualiteit van structuur en handelen en de wederzijds 
producerende verhouding van structuur en handelen te onderzoeken in de context 
van arbeidsorganisaties (vergelijk Giddens 1984). Ik werk de dualiteit van 
gendersubtekst in organisaties in het volgende hoofdstuk nader uit. 
2.3 Naar een werkdefinitie van gendersubtekst 
In de literatuur zoals die hierboven is besproken, komen verschillende elementen 
aan de orde, die aanknopingspunten bieden voor een voorlopige werkdefinitie van 
gendersubtekst. Deze elementen zijn de (re)produktie van het genderonderscheid, 
dat in veel gevallen vorm krijgt in asymmetrische genderverhoudingen, het 
impliciete en expliciete karakter van het proces van (re)produktie, het stelsel van 
arrangementen waarin deze verhoudingen vorm krijgen en de situering van 
arrangementen op structuumiveau en handelingsniveau. In de besproken literatuur 
is tot nu toe een element onderbelicht gebleven, dat mijns inziens belangrijk is 
voor het begrijpen van het proces van (re)produktie van genderonderscheid. Dit 
element komt voort uit de vraagstelling van deze studie, waarin expliciet aandacht 
wordt besteed aan het dynamisch karakter van het proces van (re)produktie van 
gendersubtekst, dat geïllustreerd wordt aan de hand van een reconstructie van 
gendersubtekst in tayloristische en sociotechnische organisaties. 
Met inbegrip van dit laatste element kan nu de volgende voorlopige werkdefinitie 
van gendersubtekst in organisaties geformuleerd worden: 
De gendersubtekst in organisaties komt tot uitdrukking in en tot stand via een 
stelsel van arrangementen waarin genderonderscheid, vaak in de vorm van 
asymmetrische genderverhoudingen, via een op macht gebaseerd dynamisch 
proces impliciet en expliciet op structuumiveau en handelingsniveau ge(re)produ-
ceerd worden. 
Van deze elementen zijn slechts de contouren duidelijk, zodat verdere uitwerking 
nodig is. Wat moeten we bijvoorbeeld verstaan onder genderarrangementen en de 
(re)produktie van genderonderscheid en genderasymmetrieën? In de volgende 
hoofdstukken worden de samenstellende elementen van het concept gendersubtekst 
behandeld. 
In hoofdstuk drie ga ik in op de asymmetrische genderverhoudingen en komt aan 
de orde op welke wijze het proces van (re)produktie van het genderonderscheid 
verloopt. Tevens wordt in dit hoofdstuk de conceptuele relatie tussen gender, 
macht en organisaties uitgewerkt. Hoofdstuk vier behandelt het stelsel van 
arrangementen waarlangs het genderonderscheid in organisaties wordt ge(re)-
produceerd. Analoog aan het gelaagde concept van gender (zie 1.2), krijgt het 
concept gendersubtekst in dit hoofdstuk eveneens een gelaagde invulling. In het 
stelsel worden arrangementen op vier analytische niveaus onderscheiden en nader 
uitgewerkt; structuur, cultuur, interactie en identiteit. 
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Dan komt in hoofdstuk vijf het element van gendersubtekst ter sprake, dat in de 
literatuur die hierboven besproken is onderbelicht is gebleven, maar mijns inziens 
belangrijk is voor het begrijpen van het proces van (re)produktie van genderonder-
scheid in organisaties. Dit element wordt gevormd door het dynamisch karakter 
van het proces van (re)produktie van de gendersubtekst, waarbij een relatie wordt 
gelegd met de veranderingen in genderparadigma's door de tijd heen en vooral 
met verschillende vormen van organisatie van arbeid. In het vijfde hoofdstuk 
worden de inzichten die binnen organisatiestudies zijn ontwikkeld over verschil-
lende wijzen van organisatie van arbeid gecombineerd met een eerste verkenning 
van de wijze waarop in verschillende typen organisaties (met name tayloristiche 
en sociotechnische arbeidsorganisaties) een gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt. 
Het theoretisch deel wordt afgesloten met hoofdstuk zes, waarin bovenstaande 
werkdefinitie op grond van de inzichten uit de voorafgaande hoofdstukken aange-
past kan worden en geherformuleerd tot een definitie van gendersubtekst. Tevens 
wordt in het laatste hoofdstuk het begrip kwaliteit van de emancipatie geïntrodu-
ceerd, dat richting geeft aan een beoordeling van de gendersubtekst in sociale 
praktijken in arbeidsorganisaties in termen van de wijze waarop praktijken zich 
verhouden tot emancipatiedoelen, met andere woorden, van de effecten ervan op 
de kwaliteit van de emancipatie. 
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3 (Re)produktie van asymmetrie 
3.1 Inleiding 
In de huidige maatschappij nemen vrouwen waar het arbeid betreft een bijzondere 
plaats in, die aanzienlijk verschilt van de plaats die mannen innemen. Uit onder-
zoek is gebleken dat er sinds de jaren 60 weinig verandering is gekomen in de 
arbeidsverdeling tussen mannen en vrouwen (zie bijvoorbeeld Oudijk 1983, Loon 
Technische Dienst 1988, Bruyn-Hundt 1989, De Bruijn 1989, Huijgen 1989, 
Brouns en Schokker 1990, Hooghiemstra en Niphuis-Nell 1993). De posities van 
vrouwen en mannen in betaalde arbeid moeten in het perspectief geplaatst worden 
van de maatschappelijke arbeidsverdeling als geheel en zodoende gerelateerd aan 
de verdeling van onbetaalde arbeid. Vrouwen nemen het overgrote deel van de 
onbetaalde, verzorgende en huishoudelijke arbeid voor hun rekening. Een groot 
deel van deze door vrouwen verrichte arbeid valt buiten het gangbare arbeidscon-
cept, dat arbeid beperkt tot economisch produktieve arbeid, verricht binnen het 
institutionele kader van arbeidsorganisaties (De Bruijn 1989, 12). Ook binnen het 
gangbare arbeidsconcept nemen vrouwen en mannen verschillende posities in en 
bestaan asymmetrische verhoudingen tussen de seksen. 
In dit hoofdstuk komt allereerst de stand van zaken met betrekking tot de asym-
metrische verhoudingen tussen de seksen aan de orde. De waarneembare verschil-
len tussen vrouwen en mannen op de arbeidsmarkt en in organisaties worden 
beschreven (3.2). Om weer te kunnen geven op welke wijze de asymmetrieën 
steeds opnieuw in organisaties ge(re)produceerd worden, wordt aansluiting 
gezocht bij sociologische en feministische theorieën over de (re)produktie van 
sociale ongelijkheid en seksesegregatie. Het expliciete en impliciete karakter van 
het (re)produktieproces staat daarbij centraal (3.3). Tenslotte worden de gesigna-
leerde asymmetrieën begrepen in termen van macht en wordt nagegaan hoe 
genderasymmetrieën in organisaties zich verhouden tot andere machtsasymme-
trieën in organisaties, zoals die bijvoorbeeld voortkomen uit de verhouding tussen 
management en medewerk(st)ters. De conceptuele relatie tussen gender, macht en 
organisaties wordt in de laatste paragraaf uitgewerkt (3.4). 
3.2 Asymmetrieën 
In deze paragraaf wordt het deel van de werkdefinitie van gendersubtekst uitge-
werkt waarin het gaat om de asymmetrische verhoudingen tussen mannen en 
vrouwen in de betaalde arbeid. Allereerst geef ik aan om welke asymmetrische 
verhoudingen het gaat bij de (re)produktie van gendersubtekst in arbeidsorganisa-
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ties. Immers, lang niet elk aspect van genderonderscheid wordt gekenmerkt als 
een asymmetrie. Om de verhoudingen tussen vrouwen en mannen in organisaties 
te kunnen karakteriseren als (a)symmetrisch zijn beoordelingscriteria nodig. Deze 
criteria vind ik in een drietal emancipatiedoelen, die ik hieronder zal bespreken. 
Vervolgens geef ik een korte beschrijving van de stand van zaken met betrekking 
tot de arbeidspositie van vrouwen en mannen; eerst op het niveau van de arbeids-
markt, dan op het niveau van organisaties. 
Asymmetrieën en emancipatiedoelen 
Er bestaan vele verschillende manieren om asymmetrische genderverhoudingen te 
bestuderen. Zo is er de afgelopen jaren veel onderzoek gedaan op het terrein van 
arbeidsvraagstukken en sekse waarbij het accent veelal lag op het in kaart brengen 
van de verschillende posities van mannen en vrouwen in de betaalde arbeid. In 
een benadering vanuit de aanbodkant (zie bijvoorbeeld Van Doorne-Huiskes 1979) 
worden asymmetrische verhoudingen geïnterpreteerd in termen van een achter-
stand die vrouwen hebben in te halen. De positie van mannen is daarbij het 
referentiepunt; de achterstand is ingehaald bij het bereiken van kwantitatief en 
kwalitatief gelijke posities. Feministisch onderzoek naar sekse/gendervraagstukken 
en arbeid heeft duidelijk gemaakt dat ook de vraagkant, de organisatie, betrokken 
moet worden in de interpretatie van asymmetrische verhoudingen. De centrale 
vragen in deze benadering van asymmetrie zijn gericht op de werking van het 
sekse/genderonderscheid in arbeidssituaties (Brouns en Schokker 1990, 58). De 
asymmetrische verhoudingen in de betaalde arbeid komen voort uit aanbod- en 
vraagfactoren: niet alleen uit de keuzen die vrouwen maken, maar ook uit de 
mogelijkheden die organisaties bieden. 
In deze studie relateer ik de posities van mannen en vrouwen aan emancipatie-
doelen, die als beoordelingscriteria fungeren om de genderverhoudingen in een 
organisatie te kunnen karakteriseren als (asymmetrisch. Ik onderscheid drie 
emancipatiedoelen, die mede gebaseerd zijn op de doelstellingen van het emanci-
patiebeleid van de overheid op het terrein van arbeid en inkomen en die zijn 
ontleend aan vrouwenarbeidonderzoek (bijvoorbeeld De Jong e.a. 1986) en 
juridische vrouwenstudies (bijvoorbeeld Goldschmidt en Holtmaat 1993)10. 
De drie emancipatiedoelen, die onderling verband houden, kunnen als volgt 
omschreven worden: Het eerste doel is evenredige vertegenwoordiging. Dat heeft 
betrekking op de kwantitatieve opbouw van het personeelsbestand in een organisa-
tie, waarbij het doel is dat mannen en vrouwen vertegenwoordigd zijn in alle 
functies op alle niveaus, overeenkomstig hun beschikbaarheid op de arbeidsmarkt 
(De Jong e.a. 1986). 
Het tweede doel is meer kwalitatief van aard en heeft betrekking op gelijke 
kansen voor vrouwelijke en mannelijke organisatieleden. Daarbij moet aangete-
kend worden dat gelijke kansen in de zin van gelijke regels geen voldoende voor-
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waarde zijn om dit doel te realiseren, omdat de gelijke behandeling van ongelijke 
gevallen leidt tot indirecte discriminatie (zie bijvoorbeeld Timmermans 1982, 
Holtmaat 1988). Voor de uitwerking van het doel gelijke kansen maak ik gebruik 
van de inzichten die binnen juridische vrouwenstudies zijn ontwikkeld aangaande 
het gelijkheidsbeginsel. Daar worden vaak twee principes van gelijkheid tegen 
elkaar afgezet. Een gelijkheidsbeginsel dat gebaseerd is op formele gelijkheid 
verwijst naar strikt gelijke behandeling van alle gevallen. Ik werk het emancipatie-
doel gelijke kansen hier uit aan de hand van een alternatief gelijkheidsbeginsel; 
dat van materiële gelijkheid. Gelijke kansen verwijst dan naar een meer kwalita-
tief criterium dat - tegen de achtergrond van wettelijke gelijkheid tussen de seksen 
- gebaseerd is op het principe van materiële gelijkheid waarbij de uitgangsposities 
van individuele mensen in ogenschouw worden genomen. Dit betekent dat bij 
gelijke beginsituaties gelijke resultaten behaald moeten kunnen worden wanneer 
daarvoor gelijke inspanningen worden geleverd. Met andere woorden: gelijke 
gevallen moeten gelijk behandeld worden en ongelijke gevallen ongelijk, naar de 
mate van het verschil" (Goldschmidt en Holtmaat 1993). Realisering van het 
emancipatiedoel gelijke kansen in materiële zin betekent in de context van 
organisaties dat in de vormgeving van arbeidsprocessen verschillen die tussen 
organisatieleden bestaan naar leeftijd, sekse, startniveau, beschikbaarheid, belast-
baarheid, perspectieven en attitudes verdisconteerd worden (vergelijk Van 
Klaveren en Tom 1995). Gezien de huidige situatie in de betaalde arbeid is 
realisatie van deze doelen zelfs niet op lange termijn te verwachten12. 
Met 'Women Resource Management' (WRM) is daarom een derde doel opgeno-
men, dat als streefdoel kan gelden voor de korte en middellange termijn. WRM 
verwijst naar een model van praktisch personeelsmanagement" waarin aandacht 
wordt besteed aan: 
• thema's als de maatschappelijke en demografische ontwikkelingen in de 
omgeving, 
• basiscondities voor WRM als flexibilisering van arbeid, kinderopvang en 
verlofregelingen, 
• elementen uit het personeelsbeleid waaronder een vrouwvriendelijke invulling 
van procedures met betrekking tot werving en selectie, loopbaanbeleid, 
training en opleiding, functiewaardering, emancipatiebeleid en positieve actie, 
alsmede 
• informele procedures als netwerken en mentorsystemen (vergelijk Van 
Emmerik en Verleisdonk 1989). 
In het WRM-model worden de condities geschapen om de overige emancipatie-
doelen te verwezenlijken. 
Kort samengevat ligt de relatie tussen emancipatiedoelen en genderverhoudingen 
in deze studie als volgt. Er is sprake van symmetrische genderverhoudingen in 
organisaties in kwantitatief en kwalitatief opzicht, wanneer het personeelsmanage-
ment is ingericht volgens het model van WRM, en de andere twee emancipa-
tiedoelen evenredige vertegenwoordiging en gelijke kansen zijn gerealiseerd. 
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Het behoeft nauwelijks betoog dát er sprake is van asymmetrische genderverhou-
dingen, maar het blijft wel zaak zicht te houden op de ontwikkeling van asymme-
trische genderverhoudingen door de tijd heen. Daarom wordt hieronder nagegaan 
wat de actuele stand van zaken is op dit terrein. Wanneer we uitgaan van de 
bovenstaande emancipatiedoelen, welke (a)symmetrische verhoudingen tussen 
vrouwen en mannen zijn dan kenmerkend voor de huidige situatie op het niveau 
van de arbeidsmarkt en op het niveau van organisaties? 
Arbeidsmarktniveau 
Op het niveau van de arbeidsmarkt komt de arbeidsverdeling tussen vrouwen en 
mannen op verschillende terreinen tot uitdrukking. Het voert in dit verband te ver 
om de asymmetrieën uitputtend te behandelen (zie voor een overzicht Deel 2 van 
de Sociale atlas van de vrouw over arbeid en inkomen, Hooghiemstra en Niphuis-
Nell 1993). Hieronder wordt een aantal opvallende aspecten aangestipt, namelijk 
de participatie van vrouwen en mannen, deeltijdarbeid en horizontale en verticale 
seksesegregatie. 
De participatie in de betaalde arbeid van mannen is nog altijd groter dan die van 
vrouwen, zowel gemeten in personen als in arbeidsjaren. Onder andere door 
ontwikkelingen in de vraag naar arbeid en onder invloed van de vrouwenemanci-
patie heeft de afgelopen dertig jaar een kwantitatieve verandering plaatsgevonden 
op de arbeidsmarkt; het aantal vrouwen dat deelneemt aan betaalde arbeid is sterk 
toegenomen. Een nadere analyse laat echter zien dat het aantal uren per week 
waarin zij betaalde arbeid verrichten is teruggelopen. Met andere woorden, meer 
vrouwen zijn betaald gaan werken in banen die minder uren omvatten. Er is 
derhalve wel sprake van een herverdeling van betaalde arbeid, maar niet tussen 
mannen en vrouwen; vrouwen hebben het betaalde werk voornamelijk onder 
elkaar herverdeeld. De arbeidsparticipatie van mannen daarentegen is in deze 
periode niet ingrijpend veranderd. 
De asymmetrische verdeling is toe te schrijven aan het feit dat minder vrouwen 
dan mannen betaald werk verrichten en aan het feit dat vrouwen veel vaker in 
deeltijd werken. 
Deeltijdarbeid is een van de belangrijkste kenmerken van de betaalde arbeid van 
vrouwen; 75% van de deeltijders is van het vrouwelijk geslacht en bijna 60% van 
de vrouwelijke beroepsbevolking werkt in deeltijd (Demenint-De Jongh 1989). 
Hooghiemstra en Niphuis-Nell (1993) geven aan dat vrouwen 30% van het totaal 
aantal gewerkte uren voor hun rekening nemen en dat daar in de loop der tijd 
weinig in veranderd is. 
Deeltijdarbeid is doorgaans vrouwenwerk en geconcentreerd in sectoren, beroepen 
en functies waarin vrouwen oververtegenwoordigd zijn. Deze constatering wijst op 
de volgende kwalitatieve asymmetrieën: horizontale en verticale seksesegregatie. 
Horizontale seksesegregatie betekent dat de verdeling van werkzame vrouwen 
over bedrijfstakken en beroepen aanzienlijk verschilt van de verdeling van 
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mannen, we kunnen spreken van vrouwen- en mannensectoren en vrouwen- en 
mannenberoepen De concentratie van vrouwen op de arbeidsmarkt is sterker dan 
die van mannen, die meer verspreid zijn over de verschillende bedrijfstakken 
Vrouwen blijven oververtegenwoordigd in de administratieve beroepen en mannen 
in de industriële, agrarische en beleidsvoerende functies Het is niet verrassend te 
constateren dat verpleegkundigen, secretaressen en typisten, huishoudelijk en 
verzorgend personeel en schoonmaakpersoneel veel vaker vrouwen zijn, evenmin 
dat loodgieters en lassers, bouwvakkers, machinebankwerkers en monteurs 
doorgaans mannen zijn 
Verticale seksesegregatie geeft aan dat vrouwen gemiddeld op een lager functieni-
veau werkzaam zijn dan mannen en dat zij extreem slecht vertegenwoordigd zijn 
in de hogere functieniveaus, terwijl mannen op lagere functieniveaus onderverte-
genwoordigd zijn Op basis van zijn onderzoek naar de kwalitatieve structuur van 
de werkgelegenheid concludeert Huijgen (1989) dat de verticale seksesegregatie 
tussen 1977 en 1985 groter is geworden en dat het gemiddelde functieniveau van 
vrouwen veelal lager is dan dat van mannen met een vergelijkbaar opleidingsni-
veau Recent onderzoek (Hooghiemstra en Niphuis-Nell 1993) laat zien dat er ook 
in de afgelopen tien jaar weinig veranderd is op het terrein van de verticale 
seksesegregatie 
Zoals al aangegeven is het hier geschetste beeld van de asymmetrieen met 
volledig en bestaan er nog vele andere verschillen m de posities van vrouwen en 
mannen op de arbeidsmarkt Zo komen onder meer uit het bovenstaande belo-
ningsverschillen tussen vrouwen en mannen voort 
Organisatieniveau 
De situatie op de arbeidsmarkt bepaalt mede de situatie in organisaties, organisa-
ties bevinden zich immers niet in een vacuum Interne organisatieprocessen dragen 
eveneens bij aan de produktie en bestendiging van genderonderscheid Onderzoek 
naar de positie van vrouwen in organisaties heeft zichtbaar gemaakt dat de 
asymmetrische verhoudingen tussen de seksen in organisaties, die voortkomen uit 
de wijze waarop het werk is verdeeld over het beschikbare personeel Hieronder 
wil ik kort aan een aantal opvallende aspecten van personeelsallocatie aandacht 
besteden, namelijk instroom, doorstroom en functiewaardering, waarbij evenals 
voor de beschrijving van arbeidsmarktasymmetneen geldt dat het geschetste beeld 
niet volledig is 
Voor wat betreft de instroom van vrouwen in organisaties kan gesteld worden dat 
vrouwen veel vaker dan mannen binnenkomen op de lagere functieniveaus Uit de 
onderzoeken van De Jong (1985) en Tijdens (1989, 1993) naar de positie van 
vrouwen in het bankwezen blijkt bijvoorbeeld dat men zich bij de recrutenng voor 
lagere functies specifiek ncht op vrouwen met een lage opleiding In het wer-
vings- en selectiebeleid worden vacatures vooraf - al dan niet bewust - getypeerd 
als mannenfuncties of vrouwenfiincties Op deze wijze worden bestaande asymme-
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trieën in de seksespecifieke personeelsopbouw gereproduceerd. In haar studie naar 
het wervings- en selectieproces vond Van Vianen (1987, 1992) dat seksestereoty-
pen een rol spelen bij de besluitvorming over sollicitanten. Seksestereotypen zijn 
cultureel verankerde opvattingen over eigenschappen en kenmerken van mannen 
en vrouwen. Er bestaan duidelijke overeenkomsten tussen seksestereotype 
opvattingen in verschillende culturen. Eigenschappen die in onze cultuur als 
masculien worden gekarakteriseerd zijn bijvoorbeeld objectiviteit, logisch redene-
ren, onafhankelijkheid, activiteit, agressie, zelfverzekerdheid en ambitie. Eigen-
schappen die worden geassocieerd met femininiteit zijn onder andere vriendelijk-
heid, gevoeligheid, tact, ordelijkheid en accuratesse en afhankelijkheid (Van 
Vianen 1987, Willemsen en Rojahn 1992). Op verschillende manieren kunnen 
seksestereotypen van invloed zijn op de selectie, bijvoorbeeld in de beeldvorming 
over de ideale sollicitant, in de persoonsbeoordeling van sollicitanten en in de 
observatie en beoordeling van het gedrag van sollicitanten. 
Op het terrein van de doorstroming van vrouwen in organisaties is een aantal 
facetten te onderscheiden (Tijdens en De Ru 1988). Op de eerste plaats houden 
doorstroming en loopbaankansen verband met de startfunctie; gegeven de horizon-
tale seksesegregatie beginnen vrouwen en mannen vaak op verschillende functies. 
Vrouwen zijn daardoor ondervertegenwoordigd in die functies waar vanuit door-
stroming mogelijk is en komen de organisatie binnen op functies waarin minder 
loopbaankansen bestaan. Daarnaast speelt de verticale seksesegregatie een rol en 
is het mogelijk dat een deel van de vrouwen - ondanks een gelijke opleiding en 
ervaring - op een lager niveau op andere functies dan mannen instroomt en als 
gevolg daarvan minder doorstromingskansen heeft. Tenslotte blijkt de doorstro-
ming van vrouwen ook langzamer te gaan, wanneer zij instromen op dezelfde 
functies en niveaus als mannen (De Jong 1985). 
Verscheidene auteurs hebben gewezen op de subjectiviteit van functiewaarde-
ringssystemen; de wijze waarop aan de hand van functievereisten en -beschrij-
vingen rangordening en looncompensatie worden bepaald, wordt indirect be-
ïnvloed door seksestereotypen (Bajema 1988, De Bruijn 1988). De kwaliteit van 
functiewaarderingssystemen staat of valt met de volledigheid en nauwkeurigheid 
van de beschrijving van de inhoud van functies. Er bestaat een verschil tussen 
beschrijvingen van functies op hoge en lage niveaus. Naarmate functies hoger in 
de hiërarchie staan neemt de omvang en daarmee de nauwkeurigheid en volledig-
heid van omschrijvingen toe, terwijl functies op de lagere niveaus veelal summier 
en in algemene bewoordingen zijn beschreven. Een onnauwkeurige en onvolledige 
beschrijving van functies op de lagere niveaus maakt een adequate functiewaarde-
ring onmogelijk; wat niet beschreven is kan ook niet gewaardeerd worden. Tevens 
worden functiekenmerken die voorkomen in functies die voornamelijk door 
vrouwen worden vervuld, lager gewaardeerd of niet geformuleerd als functiever-
eisten (De Bruijn 1988). Er wordt nog nader onderzoek verricht naar de werking 
van functiewaarderingssystemen en de bijdrage van dergelijke systemen aan de 
bestendiging van asymmetrieën tussen de seksen14. 
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Samenvattend kan gesteld worden dat de seksespecifieke arbeidsverdeling een 
dynamisch karakter heeft Die dynamiek blijkt onder andere uit de herverdeling 
van betaalde arbeid onder vrouwen, sinds de jaren '60 zijn meer vrouwen betaald 
gaan werken in banen die minder uren omvatten Waarom is het werk - onder 
invloed van feminisme en emancipatiebeleid - met herverdeeld onder mannen en 
vrouwen7 Tevens kan gesteld worden dat in de loop der tijd weinig verandering is 
opgetreden in de asymmetrische posities van mannen en vrouwen in organisaties 
In de literatuur wordt in dit verband gerefereerd aan de 'taaie resistentie van de 
ongelijkheid' Hoe wordt de asymmetrische arbeidsverdeling tussen vrouwen en 
mannen steeds opnieuw op de arbeidsmarkt en in organisaties ge(re)produceerd7 
De kwestie van de (re)produktie van asymmetneen brengt ons op het terrein van 
een van de centrale vraagstukken in de sociale wetenschappen, de (re)produktie 
van sociale ongelijkheid Kunnen sociologische en/of feministische theorieën over 
sociale ongelijkheid en stratificatieprocessen een bijdrage leveren aan het vergro-
ten van het inzicht in de (re)produktie van de asymmetrische arbeidsverdeling7 
3.3 (Re)produktie van sociale ongelijkheid 
Een element in de werkdefinitie van gendersubtekst wordt gevormd door de 
stelling dat de asymmetneen tussen mannen en vrouwen op impliciete en explicie-
te wijze ge(re)produceerd worden In deze studie is nog niet aan de orde geweest 
hoe dit proces verloopt en waarom een asymmetrisch resultaat bereikt wordt 
Teneinde daar inzicht m te verkrijgen wordt te rade gegaan bij sociologische en 
feministische theorieën over de (re)produktie van segregatie en genderongehjk-
heid Wat is de theoretische stand van zaken met betrekking tot het inzicht in het 
verloop van het proces van (re)produktie van sociale ongelijkheid in het alge-
meen7 Welke aanknopingspunten worden geboden voor de analyse van de (re)pro-
duktie van genderongelijkheid7 
Deze paragraaf vormt een introductie op 3 4, waarin de (re)produktie van asym-
metrische genderverhoudingen binnen organisaties geïnterpreteerd wordt in termen 
van macht De theorieën over sociale ongelijkheid hebben namelijk gemeen dat zij 
het antwoord op de vraag naar de (re)produktie vinden in de ongelijke verdeling 
van beschikkingsmacht over belangrijke maatschappelijke bronnen (Bader en 
Benschop 1989, 69) Machtsanalyse speelt derhalve een centrale rol bij het 
bestuderen van het proces van de (re)produktie van sociale ongelijkheid Ook 
binnen vrouwenstudies is macht een van de centrale categorieën en een machts-
analyse van de relatie tussen gender en arbeid biedt mogelijk aanknopingspunten 
om het inzicht in deze complexe relatie te vergroten Brouns (1993) geeft aan dat 
macht in relatie tot gender op verschillende manieren geconceptualiseerd wordt, 
onderdrukking, ongelijkheid en constructie zijn de meest gebruikte interpreta-
tieschema's van macht In het concept onderdrukking ligt een eenzijdige machtsre-
latie besloten, waarin mannen macht uitoefenen over vrouwen in een patriarchaal 
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systeem. Wanneer macht geanalyseerd wordt als constructie gaat het om de 
verschillende betekenissen van masculiniteit en femininiteit, die als produkt van 
een machtsverhouding beschouwd worden. In deze studie interpreteer ik de relatie 
tussen gender en macht in organisaties in termen van ongelijkheid, vanwege de 
discrepantie tussen de huidige situatie van seksesegregatie in de betaalde arbeid en 
de wenselijke situatie van een evenwichtiger arbeidsdeling tussen de seksen (zie 
de emancipatiedoelen, 3.1). Verder biedt deze conceptualisering de mogelijkheid 
om aan alle partijen een vorm van macht toe te schrijven. De ongelijke gendered 
machtsverhoudingen worden vervolgens geanalyseerd als een constructie van 
betekenissen van masculiniteit en femininiteit. Het complexe machtsvraagstuk 
komt in de volgende paragraaf verder aan de orde. In deze paragraaf wordt 
nagegaan hoe sociale ongelijkheid in de sociologische en feministische literatuur 
bestudeerd wordt en welke elementen daaruit van belang zijn voor de uitwerking 
van gendersubtekst. 
De (re)produktie van sociale ongelijkheid binnen sociale systemen is van oudsher 
een centraal thema in de sociale wetenschappen. Onder sociale ongelijkheid wordt 
de ongelijkheid verstaan van sociale posities, die gekenmerkt worden door een 
sociaal en temporeel stabiele asymmetrische verdeling van bronnen en ongelijke 
beloningen en waarderingen (Bader en Benschop 1989). In sociologische studies 
naar dit onderwerp is het object van onderzoek zelden het proces dat ongelijkheid 
genereert, maar doorgaans een specifieke vorm van ongelijkheid, variërend van 
verschillen tussen klassen, tot verschillen tussen etnische groepen en recentelijk 
ook verschillen tussen seksen. Er bestaat een ruime traditie van onderzoek naar 
opleidings-, beroeps- en inkomensongelijkheid, naar andere vormen van heteroge-
niteit en naar de clustering van groepen in sociale strata en belangengroepen. 
Hieruit komt naar voren dat het bij de (re)produktie van deze specifieke vormen 
van sociale ongelijkheid om zeer complexe processen gaat, die onder invloed 
staan van en hun wortels hebben in processen en praktijken op macro-, meso- en 
microniveau. Ongelijkheidstheorieën worden geformuleerd op het niveau van de 
maatschappij, van organisaties en van interacties. Voor zover ik de literatuur op 
dit terrein overzie, is het theoretisch inzicht in de samenhang van deze processen 
op verschillende niveaus ontoereikend om iets te kunnen zeggen over het proces 
van de (re)produktie van ongelijkheid. De opmerking van Bendix (1974, in: Bader 
en Benschop, 1989) 'we do not have a theory of social structure and inequality' 
geldt nog steeds. 
Structuur-actor debat 
Het gebrek aan inzicht houdt mede verband met het algemene sociologische 
vraagstuk naar de verhouding tussen structuur en actor dat ten grondslag ligt aan 
de theorievorming over sociale ongelijkheid. Wordt het handelen van individuele 
mensen bepaald door de structuur waarbinnen individuen handelen of bepaalt het 
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individuele handelen de structuur? Toegepast op benaderingen van sociale 
ongelijkheid kan grofweg een onderscheid gemaakt worden tussen studies die 
sociale ongelijkheid als een kenmerk van maatschappelijke structuren zien en 
studies die sociale ongelijkheid beschouwen als een kenmerk van het handelen 
van individuele personen. Structuralistische theorieën zijn bijvoorbeeld te vinden 
in bepaalde marxistische klassenanalyses en binnen de arbeidsprocesbenadering 
van Braverman (1974), waar sociale ongelijkheid eerder als een maatschappelijk 
fenomeen wordt gezien dan als het gevolg van het handelen van individuele 
kapitalisten of managers. Een voorbeeld van handelingstheorie vormen de 
theoretische modellen van Blalock (1991) over de complexe processen, die 
resulteren in de allocatie van individuen op plaatsen en posities. In zijn optiek is 
het van belang om de studie van sociale differentiatie en stratificatie te beginnen 
met de analyse van de betrokken processen op handelingsniveau, omdat op dat 
niveau de uiteindelijke verschillen op een structuumiveau geproduceerd worden. 
Ook binnen vrouwenstudies zijn sporen van het structuur - actor debat terug te 
vinden, hetgeen heeft geleid tot een feministische bewerking van dit klassieke 
probleem. Een deterministische benadering van de positie van vrouwen draagt het 
gevaar in zich vrouwen als onwetende 'cultural dopes' neer te zetten, terwijl een 
voluntaristische benadering vrouwen verantwoordelijk stelt voor hun eigen positie 
en een 'blaming the victim'-gedachte met zich meebrengt (Davis 1991, Brouns 
1993). Structuralistische theorieën zijn geformuleerd met betrekking tot de 
concepten onderdrukking en patriarchaat, om systematische patronen van domi-
nantie en ondergeschiktheid te conceptualiseren15 (Outshoom 1989). Voorbeelden 
van benaderingen op handelingsniveau zijn te vinden bij pedagogische studies 
omtrent opvoeding, waardenoverdracht en socialisatie, die interne belemmeringen 
vormen voor grotere maatschappelijke gelijkheid tussen vrouwen en mannen16. 
Theoretische benaderingen die gericht zijn op de integratie van structuur en 
handelen maken een complexer theorievorming omtrent sociale ongelijkheid 
mogelijk. Een mogelijke uitweg uit het dilemma is te vinden bij Giddens (1979, 
1984), die de (re)produktie van sociale ongelijkheid begrijpt als een dualiteit, een 
wederzijdse beïnvloeding van structuur en handelen. In navolging van de structu-
ratietheorie van Giddens zal ik in 3.4 de gendersubtekst conceptualiseren als een 
dualiteit van structuur en handelen. Daartoe zal aangesloten worden bij studies 
naar arbeidsprocessen (Doorewaard 1989) en vrouwenstudiesonderzoek dat 
gebruik maakt van het raamwerk van Giddens (Davis e.a. 1991, Verloo 1992). 
Impliciete en expliciete mechanismen 
Een belangrijk inzicht in de (re)produktie van sociale ongelijkheid is het gegeven 
dat de maatschappelijke ordening en de daarin verankerde sociale ongelijkheid 
geen statische toestand is, maar het resultaat van een dynamisch proces. Bader en 
Benschop (1989, 265 e.v.) werken de dynamiek uit aan de hand van een aantal 
mechanismen waarlangs ongelijkheid ge(re)produceerd en getransformeerd wordt. 
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Zij onderscheiden twee hoofdgroepen, mechanismen van stabilisatie en destabilisa-
tie en mechanismen van garantie en verandering Deze mechanismen leiden tot 
dezelfde ongelijke verdeling van machtsbronnen, maar werken op verschillende 
manieren 
De auteurs noemen gewoontes en zeden, solidariteit en gemeenschappelijke belan-
gen als de mechanismen van stabilisatie en destabilisatie Langs deze mechanis-
men worden impliciet, als onbedoelde nevengevolgen, sociale ongelijkheden gere-
produceerd en getransformeerd Bijvoorbeeld in de situatie van een paar waarvan 
de mannelijke partner enkele jaren ouder is en mede daardoor een hoger salaris 
heeft dan de vrouwelijke partner, is het financieel aantrekkelijker dat zij minder 
gaat werken als er kinderen komen Het gemeenschappelijk belang bij een zo 
gering mogelijk inkomensverlies in tijden waann de kosten van de huishouding 
met kinderen stijgen, (re)produceert de traditionele arbeidsverdeling waarin 
vrouwen een groter deel van de zorgtaken voor hun rekening nemen De 'norma-
le', alledaagse reproduktie van sociale ongelijkheid verloopt min of meer onbe-
wust langs deze mechanismen, 'zo gaat dat nu eenmaal hier' Met andere woor-
den, gewoontes en zeden, solidariteit en belangen zijn er niet op gericht de 
beschikkingsmacht ongelijk te verdelen, maar ze stabiliseren als vanzelfsprekend 
de ongelijke status quo Verandenngen in gewoontes, zeden, sohdariteiten en 
belangen vinden meestal onbewust plaats op de lange termijn, dergelijke verande-
ringen zijn de mechanismen waarlangs sociale ongelijkheid mogelijk gedestabili-
seerd wordt 
De tweede hoofdgroep wordt gevormd door mechanismen van garantie en 
verandering Deze mechanismen zijn expliciet gericht op het instandhouden dan 
wel veranderen van de ongelijke status quo De mechanismen van garantie en 
verandering zijn conventie, recht en geweld en legitimiteit Dit zijn mechanismen 
waaraan duidelijke regels ten grondslag liggen in de strikte zin van het woord, dat 
wil zeggen normen die aanspraak maken op een geldig en bindend karakter Een 
voorbeeld is het Nederlandse kostwinnersmodel waarin belastingvoordelen voor 
éénverdieners met afhankelijke partners voorkomen, voordelen die tweeverdieners 
mislopen vanwege hun vermeende financiële welstand Wanneer het tweede 
inkomen wordt verkregen uit een kleine deeltijdbaan is daardoor nauwelijks 
sprake van inkomensvoomitgang en zijn tweeverdieners relatief slechter af 
(Brouns en Schokker 1990) Conventies, recht, geweld en legitimiteit reproduceren 
en transformeren ongelijkheid op een directe en bewuste wijze Deze mechanis-
men treden doorgaans pas nadrukkelijk op de voorgrond in crisissituaties, wanneer 
de sociale ongelijkheid expliciet ter discussie staat Ze kunnen dan zowel op 
garantie als op verandering van sociale ongelijkheid gencht zijn 
Kort samengevat komt de beschrijving van Bader en Benschop erop neer dat 
transformatie van sociale ongelijkheid impliciet langs mechanismen van destabi-
lisatie en expliciet langs mechanismen van verandering verloopt Voor de alle-
daagse, impliciete reproduktie van sociale ongelijkheid geldt dat het proces 
verloopt langs mechanismen van stabilisatie en dat de expliciete reproduktie van 
sociale ongelijkheid langs mechanismen van garantie verloopt 
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Deze abstracte benadering biedt interessante aanknopingspunten voor de analyse 
van het dynamische proces van de (re)produküe van genderongelijkheid In de 
werkdefinitie van gendersubtekst wordt gesteld dat de reproduktie van asymme-
trieen zowel impliciet als expliciet kan zijn In termen van Bader en Benschop wil 
dat zeggen dat genderongelijkheid zowel langs mechanismen van stabilisatie als 
langs mechanismen van garantie ge(re)produceerd wordt De expliciete reproduk-
tie van genderasymmetrie in organisaties geschiedt via de mechanismen van 
garantie In vrouwenstudies wordt een deterministische benadering, in de vorm 
van de mannelijke samenzwenngsthese die gericht is op het onderdrukken van 
vrouwen in een patriarchaal systeem, tegenwoordig door de meeste auteurs als 
achterhaald beschouwd In de definitie van gendersubtekst in organisaties moet 
echter wel ruimte gelaten worden voor de mogelijke expliciete reproduktie van 
genderasymmetrie via conventie, recht en geweld en vooral ook legitimiteit 
Daarbij moet aangetekend worden dat bewuste reproduktie van genderongelijkheid 
via het recht problemen oplevert, tegenwoordig is directe en indirecte discrimi-
natie naar geslacht bij de wet verboden, tenzij onderscheid op grond van geslacht 
gerechtvaardigd is Op die manier speelt legitimiteit een belangrijke rol bij het 
reproduceren van genderasymmetrie, omdat bepaalde vormen van onderscheid 
tussen vrouwen en mannen gerechtvaardigd kunnen zijn (bijvoorbeeld regelgeving 
omtrent het werken met gevaarlijke stoffen voor zwangere vrouwen) 
Verder is uit feministisch onderzoek naar voren gekomen dat de reproduktie van 
genderasymmetrie in organisaties eerder een impliciet dan een expliciet karakter 
heeft (Brouns en Schokker 1990, Acker 1992) Genderongelijkheid wordt op een 
alledaagse, vanzelfsprekende manier gereproduceerd, als ware het inherent aan de 
dagelijkse gang van zaken in organisaties Komter (1985, 1990) benadrukt het 
subtiele en alledaagse karakter van de reproduktie van genderongelijkheid en 
zoekt een verklaring in termen van processen als de macht van de vanzelfspre-
kendheid en de macht van de dubbele moraal Zo kan het in organisaties gewoon-
te zijn dat mensen in hun eigen tijd naast hun dagelijkse werk opleidingen volgen 
om in aanmerking te kunnen komen voor promotie Voor mensen met zorgverant-
woordehjkheden is het veelal problematisch om tijd vrij te maken voor opleidin-
gen buiten werktijd, waardoor zij minder kansen hebben om zich te kwalificeren 
om in aanmerking te komen voor promoties Op die manier wordt genderasymme-
trie gereproduceerd als een neveneffect van de gewoonte om - in het belang van 
de organisatie - opleidingen buiten werktijd te laten plaatsvinden Dit illustreert 
hoe genderongelijkheid op subtiele wijze gereproduceerd wordt en te karakterise-
ren is als een onbedoeld neveneffect van een gewoonte 
Resumé uit de bovenstaande sociologische en feministische theorieën over 
ongelijkheid komen dne belangrijke punten naar voren voor de uitwerking van 
gendersubtekst Allereerst is de reproduktie van asymmetrieen tussen mannen en 
vrouwen in organisaties te interpreteren in termen van macht Vervolgens kan het 
proces van (re)produktie van genderasymmetrie begrepen worden als een dualiteit 
van structuur en handelen Deze conceptualisering doet recht aan de complexiteit 
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van de (re)produktie van genderasymmetrie en is zeer bruikbaar voor vrouwen-
studies, omdat op deze wijze zowel het dilemma van vrouwen als 'cultural dopes' 
als het dilemma van 'blaming the victim' te vermijden is. Tenslotte is een onder-
scheid te maken tussen de alledaagse, impliciete en de bewuste, expliciete repro-
duktie van genderasymmetrie aan de hand van de mechanismen van stabilisering 
en garantie. 
Deze drie punten vormen de uitgangspunten voor de volgende paragraaf. 
3.4 Gender en macht in organisaties 
'Within any given relationship we are already and always positioned as female 
and male as well as being positioned within some power relalion(s).' (Radtke en 
Stam 1994, 13). 
Radtke en Stam geven aan dat genderverhoudingen en machtsverhoudingen een 
centrale plaats innemen in sociale verbanden tussen mensen. Het bevragen van de 
wijze waarop deze genderrelaties en machtsrelaties zich in verschillende contexten 
tot elkaar verhouden is de 'raison d'être' (Davis e.a. 1991) van feministische 
wetenschapsbeoefening. Een gangbare veronderstelling ten aanzien van de relatie 
tussen gender en macht is dat gender geen specifieke machtsrelatie is, maar 
onderzocht kan worden met behulp van het uitgebreide arsenaal van bestaande 
theorieën over macht (vergelijk Davis e.a. 1991, Verloo 1992, Brouns 1993). Deze 
veronderstelling vormt de invalshoek van waaruit in deze paragraaf genderverhou-
dingen in organisaties bestudeerd worden als machtsverhoudingen. De aankno-
pingspunten voor een dergelijke machtsanalyse zijn hiervoor in 1.2 en 3.3 reeds 
aangegeven bij de bespreking van de contouren van het machtsbegrip. Ik werk 
deze contouren hier uit aan de hand van literatuuronderzoek, waarin ik de 
inzichten omtrent machtsverhoudingen in organisaties combineer met inzichten 
over macht die binnen vrouwenstudies zijn ontwikkeld. 
In navolging van Brouns (1993, 75-76) wil ik daar bij aantekenen dat de grote 
wederzijdse invloed van macht en gender niet betekent dat beide begrippen tot 
elkaar gereduceerd kunnen worden. Niet alle genderverhoudingen zijn terug te 
brengen tot machtsverhoudingen; in liefdesrelaties, bij seksualiteit en ouderschaps-
relaties tussen mannen en vrouwen speelt zich meer af dan macht. Tegelijkertijd is 
gender niet perse de bepalende factor voor machtsverhoudingen tussen vrouwen 
en mannen, vanwege de interferentie van gender met andere machtsverhoudingen 
(zoals leidinggevende/ondergeschikte, mentor/leerling etc.) en met andere orde-
ningsprincipes (zoals klasse, etniciteit en leeftijd). Dit inzicht brengt Brouns tot de 
vraag naar het relatieve belang van gender voor de verhoudingen tussen de seksen 
in specifieke contexten. Daaruit volgt een belangrijk punt voor de onderhavige 
studie, namelijk dat een conceptualisering van het gendered karakter van machts-
verhoudingen nodig is, waarin ruimte is voor verschillen tussen vrouwen en 
mannen maar ook voor verschillen tussen vrouwen onderling en mannen onder-
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ling. Deze ruimte vind ik in een benadering van organisaties als sociale praktijken 
waarin processen van hegemoniale genderregulering een rol spelen. 
Macht in organisaties 
In 3.3 is reeds aangegeven dat voor het bestuderen van macht in organisaties een 
conceptueel model van belang is dat de wederzijds producerende verhouding 
tussen structuur en handelen als uitgangspunt neemt. Van daaruit kunnen organisa-
ties beschouwd worden als sociale praktijken, hetgeen Doorewaard definieert als: 
'een stelsel van 
• op ervaringen en kennis gebaseerde identiteiten (meningen, ideeën en 
normen over wat goed en passend is of juist zou moeten veranderen), 
• handelen (het arbeidshandelen en het sociale handelen), 
• regels volgens welke deze gedachtenvorming, gedachtenuitingen en hande-
lingen plaatsvinden, alsmede van de 
• structurele kaders van dit gereguleerde handelen. 
De grens tussen meningen, handelen, regels voor handelen en structurele kaders 
is moeilijk te trekken.' (Doorewaard 1989, 103, cursivering in origineel). 
Om organisaties als sociale praktijken te kunnen analyseren en inzicht te krijgen 
in de wederzijds producerende verhouding tussen structuur en handelen formuleert 
Doorewaard een model voor organisatie-analyse dat hij reguleringsanalyse noemt. 
Ik zal dat model hieronder uitleggen. Doorewaard baseert zich op de organisatie-
analyse van Clegg (1979) waarin organisaties worden opgevat als een stelsel van 
regels, aangevuld met de algemeen sociologische structuratietheorie van Giddens 
(1979) waarin de dualiteit van structuur en handelen centraal staat bij de invulling 
die aan het begrip regels wordt gegeven17 en met het hegemonie-begrip zoals 
geformuleerd door Gramsci (1971) dat door Komter (1985) is uitgewerkt als de 
macht van de vanzelfsprekendheid. 
Doorewaard's reguleringsanalyse van organisaties als sociale praktijken stoelt voor 
een belangrijk deel op het werk van Giddens uit 1979. Ik gebruik een latere studie 
van Giddens (1984) waarin hij dezelfde thematiek behandelt. Giddens stelt dat 
'analysing the structuration of social systems means studying the modes in which 
such systems, grounded in the knowledgable activities of situated actors who draw 
upon rules and resources in the diversity of action contexts, are produced and 
reproduced in interaction.' (Giddens 1984, 25). Regels en middelen ('rules and 
resources') zijn dan te beschouwen als medium waarin de dualiteit van structuur 
en handelen tot uitdrukking komt, in de zin dat regels en hulpbronnen voortkomen 
uit en constituerend zijn voor bepaalde structuren, terwijl de toepassing van regels 
en hulpbronnen door actoren in hun handelen met zich meebrengt dat deze regels 
en hulpbronnen gereproduceerd worden. Giddens werkt de notie van sociale 
praktijken verder uit aan de hand van een analytisch onderscheid in drie dimen-
sies. Sociale praktijken kennen in zijn optiek een betekenisgevende dimensie, een 
36 
machtsdimensie en een normatieve dimensie die onderling sterk verweven zijn. In 
de betekenisgevende dimensie krijgen regels en middelen invulling in interpreta-
tieschema's die communicatie van betekenissen op interactieniveau verbinden met 
betekenisgeving op structuumiveau. In de machtsdimensie zijn hulpbronnen de 
regels en middelen die macht op interactieniveau verbinden met overheersing op 
structuumiveau. In de normatieve dimensie worden sancties op interactieniveau 
verbonden met legitimering op structuumiveau door een invulling van regels en 
middelen als een stelsel van normen. Schematisch weergegeven zien de dimensies 
van sociale praktijken er als volgt uit: 


















Stelsel van normen 
Legitimering 
(naar Giddens 1984, 29, Doorewaard 1989, 115 en Verloo 1992, 13) 
Bij de interpretatie van het schema moeten we ons realiseren dat zowel verbanden 
in verticale zin bestaan tussen de verschillende niveaus van interactie, medium en 
structuur, als verbanden in horizontale zin tussen de betekenisgevende dimensie, 
de machtsdimensie en de normatieve dimensie. Voor het machtsbegrip van 
Giddens betekent dat dat macht logisch verbonden is aan het niveau van structu-
ren en aan het niveau van interactie. Macht kan bestudeerd worden in de toepas-
sing van hulpbronnen en in de verwevenheid met interpretatieschema's en het 
stelsel van normen. 
Het analytisch karakter van het onderscheid tussen de drie dimensies van sociale 
praktijken wordt door Davis (1991, 72) onderstreept. Zij stelt dat macht betrek-
king heeft op de mogelijkheden van actoren ('skills and resources') om invloed 
uit te oefenen op het verloop van interacties. De betekenisgeving aan sociale 
praktijken wordt beïnvloed door macht, waardoor bepaalde betekenissen gelden: 
'actors have capabilities for making certain 'accounts count". Macht is eveneens 
geïnvolveerd in het genereren en bestendigen van normatieve claims. Een verge-
lijkbare constatering is te vinden bij Verloo, die in de werking van betekenis en 
norm machtsmechanismen herkent en het analytisch karakter van de grens tussen 
betekenis en norm benadrukt: 'de betekenis die mensen aan hun handelen geven 
kan voor hen ook de enig denkbare en enig juiste betekenis zijn.' (1992, 15). 
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De toepassing van dit model op de reguleringsanalyse van organisaties leidt tot 
een opvatting van een organisatie als een set van regels'8, die geanalyseerd kan 
worden aan de hand van de door Giddens beschreven dimensies van betekenisge-
ving, macht en normering (Doorewaard 1989, 118). Een organisatie kan aldus 
vanuit de betekenisgevende dimensie beschouwd worden als systeem waarin 
bepaalde communicaties van betekenissen in interacties tussen organisatieleden 
ge(re)produceerd worden, middels gedeelde interpretatieschema's die betekenis 
geven aan de organisatie. Doorewaard geeft hieromtrent het voorbeeld van 
werktijden: iedereen weet wat 'op tijd' en 'te laat' komen betekent en deze 
betekenissen werken regulerend voor het handelen van organisatieleden (voor 
belangrijke vergaderingen kom je op tijd), waardoor de betekenis van 'op tijd' 
komen wordt ge(re)produceerd. 
Een visie op organisaties vanuit de machtsdimensie geeft een beeld van een 
organisatie als een systeem van ongelijke kansen op belangenrealisatie, gebaseerd 
op overheersing door het bestaan van asymmetrieën in de toegang tot en het 
gebruik van hulpbronnen, die voortkomen uit en bepalend zijn voor macht in 
interacties tussen organisatieleden. Ook hier gebruikt Doorewaard de structuur van 
werktijden als voorbeeld van een machtsstructuur en betoogt hij dat sommige 
organisatieleden (denk bijvoorbeeld aan wetenschappelijk personeel) meer invloed 
hebben op de afstemming van hun werktijden en -plaatsen op hun persoonlijke 
wensen en belangen dan andere organisatieleden (zoals personeel dat werkt op 
secretariaten en bibliotheken) die strikter gebonden zijn aan tijden en plaatsen. 
Vanuit de normatieve dimensie tenslotte is een organisatie op te vatten als een 
stelsel van normen, waardoor 'normaal' organisationeel handelen van organisa-
tieleden vorm krijgt via sancties en waardoor de basis gevormd wordt voor de 
legitimering van de organisatie. In termen van het voorbeeld geldt de werktijdre-
geling als gelegitimeerd wanneer sancties staan op het overtreden van de normen 
voor 'op tijd' komen en organisatieleden handelen volgens deze normen (Doore-
waard 1989, 118). 
Het is met name de normatieve dimensie, waarin een notie van 'normaal' 
organisationeel handelen besloten ligt, die de opening biedt om de hegemoniale 
aspecten van regulering van organisaties te onderzoeken. Het begrip hegemoniale 
regulering, dat is afgeleid van Gramsci's werk over ideologische hegemonie, 
benadrukt het informele en onzichtbare deel van regulering dat van cruciale 
betekenis is voor het begrijpen van genderprocessen en -verhoudingen. 
Hegemoniale regulering staat voor de vanzelfsprekende wijze waarop de structure-
ring in het dagelijks handelen in organisaties uitkristalliseert. Het 'normale' 
handelen komt voort uit en is tegelijkertijd vormend voor de interpretatie van 
betekenissen, de ongelijke toegang tot en het gebruik van hulpbronnen en het 
stelsel van normen binnen een organisatie. Volgens Doorewaard (1989, 119) 
berust de wijze waarop handelen en structuur van een organisatie in hegemoniale, 
vanzelfsprekende, zin gestalte krijgen op het dagelijkse handelen van organisatie-
leden dat gebaseerd is op het weten wat te doen. 
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Om dit handelen te kunnen begrijpen wendt hij zich tot wederom tot Giddens, tot 
diens vormen van bewustzijn waarop het handelen van actoren gebaseerd is. In 
zijn studie uit 1984 zegt Giddens daar het volgende over. Hij onderscheidt drie 
vormen van bewustzijn: het discursief bewustzijn dat verwijst naar gearticuleerde 
en te articuleren kennis over het handelen, het praktisch bewustzijn dat betrekking 
heeft op routinematige kennis over het handelen, waarbij deze kennis niet precies 
onder woorden gebracht kan worden, en het onbewuste, dat ontoegankelijk is. De 
grens tussen discursief en praktisch bewustzijn ligt niet vast en kan verschoven 
worden doordat de mens principieel in staat is de voorwaarden en gevolgen van 
sociaal handelen te kennen (Giddens 1984, 5-7). Daaruit volgt dat het dagelijks 
handelen van organisaüeleden (het weten wat te doen) deels op hun praktisch en 
deels op hun discursief bewustzijn gebaseerd is. 
Door dit handelen (re)produceren organisatieleden de patronen van betekenis-
geving, overheersing en legitimering op structuumiveau in de organisatie. Het 
hegemoniale karakter van het gereguleerde handelen zorgt ervoor dat machts-
verhoudingen in organisaties een vanzelfsprekend karakter hebben. Toegepast op 
de machtsverhouding tussen management en medewerk(st)ers betekent deze 
opvatting over hegemoniale macht dat medewerk(st)ers de vanzelfsprekende 
macht van het management accepteren en er mee instemmen. Daarbij is het 
cruciaal dat de acceptatie en instemming in hegemoniale verhoudingen geprodu-
ceerd worden via (de belofte van) realisering van de eigen (deel)belangen van 
groepen medewerk(st)ers (Doorewaard 1989, 121). Doorewaard wijst er op dat in 
het model van Giddens (1979, 1984) geen aandacht is voor identiteit" en vult 
deze lacune in zijn studie naar hegemoniale machtsprocessen met een notie van 
identiteit, waardoor er in vergelijking met Giddens een extra niveau in de studie 
naar organisaties als sociale praktijken geïntroduceerd wordt. Voor het begrijpen 
van de instemming van organisatieleden met hegemoniale macht is inzicht in de 
identiteit van organisatieleden - in de zin van de percepties die zij van/op zichzelf 
en anderen hebben - vereist om processen van identificatie en identificering in 
interacties tussen organisatieleden te kunnen onderzoeken (Doorewaard 1989, 
122). De aandacht voor identiteit vormt derhalve een belangrijke nieuwe stap in 
het denken over organisaties als sociale praktijken. Op de processen van identifi-
catie en identificering kom ik later in deze paragraaf terug. 
De hegemoniale, vanzelfsprekende macht van het management wordt door Doore-
waard uitgewerkt aan de hand van de duale strategie van discipline en zorg, waar-
mee hij de sociale praktijken van het management benoemd als 'management by 
seduction'. Daarmee wordt het complex van maatregelen bedoeld waarmee het 
management in staat is het arbeidsproces en de medewerk(st)ers te controleren en 
te beheersen (de disciplinerende strategie) en zich tegelijkertijd te verzekeren van 
acceptatie en instemming van die medewerk(st)ers met de vormgeving van het 
arbeidsproces, door de zorg voor het welzijn van medewerk(st)ers (de strategie 
van de zorg) (1989, 189). De term 'management by seduction' kan verwarrend 
werken omdat 'verleiding' associaties op kan roepen met een actief en bewust 
proces. Verleiding geschiedt echter niet altijd bewust: de sociale praktijken van 
39 
'management by seduction' vertonen een verhouding tussen managers en mede-
werk(st)ers waarbinnen de medewerk(st)ers als het ware als vanzelfsprekend 
verleid worden tot voor het management adequaat handelen (Doorewaard 1989, 
156) Het personeel wordt door de belofte van de realisering van hun belangen 
verleid in te stemmen met procedures en praktijken in de organisatie, die uiteinde-
lijk vooral bijdragen aan het realiseren van de belangen van het management De 
belofte van de realisering van (deel)belangen impliceert dat onderscheiden groepen 
personeel worden aangesproken op specifieke belangen en de specifieke kenmer-
ken van hun positie, hun ervaringen, meningen en belevingen, met andere 
woorden zij worden aangesproken op hun identiteit De cirkel van hegemoniale 
regulering is rond wanneer organisatieleden zichzelf identificeren conform de 
wijze waarop zij door de organisatie geïdentificeerd worden en die identificatie 
daarmee herbevestigen 
De notie 'management by seduction' vormt een aanknopingspunt om gender-
verhoudingen in de analyse van macht in organisaties te betrekken, welke 
overeenkomsten en verschillen zijn te onderkennen in de wijze waarop vrouwen 
en mannen verleid worden en zich laten verleiden tot organisational handelen7 
Hebben hegemoniale regulering en hegemoniale macht in organisaties een 
gendered karakter9 
Gender en macht in organisaties 
De hegemoniale regulenngsanalyse van Doorewaard geniet binnen vrouwenstu-
diesonderzoek dat zich bezighoudt met arbeid en organisatie een zekere populari-
teit Zo wordt zijn werk kntisch besproken in Brouns' (1993) onderzoek naar de 
'heren van de macht' en dient het als uitgangspunt voor de analyse van Joma en 
Offers (1994) van arbeidspositie van laaggeschoolde jonge vrouwen en voor de 
studie van Van Oost (1994) naar genderprocessen in de constructie van nieuwe 
automatiseringsfuncties Ook in het onderhavige onderzoek vormt het werk van 
Doorewaard een vertrekpunt voor het bestuderen van de relatie tussen gender en 
macht in organisaties Het is vooral de ruimte die zijn theoretisch kader biedt om 
hegemomale aspecten van macht te onderzoeken tussen groepen die zich in 
ongelijke machtsposities bevinden maar waartussen geen sprake is van een 
openlijk belangenconflict en om actoren te beschouwen als competente wezens, 
die zijn regulenngsanalyse interessant maken voor het bestuderen van genderver-
houdingen als machtsverhoudingen in sociale praktijken 
We zijn nu toegekomen aan de uitwerking van het deel van de werkdefinitie van 
de gendersubtekst in organisaties, waann gesteld wordt dat de asymmetrische 
genderverhoudingen ge(re)produceerd worden door een op macht gebaseerd 
proces Voor deze uitwerking is een conceptueel verband nodig tussen gender, 
macht en organisaties Om dit verband te kunnen leggen maak ik gebruik van het 
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concept hegemoniale regulering, in het bijzonder van de uitleg die Van Oost 
daaraan geeft en die zij hegemoniale genderregulering noemt. Terwijl Doorewaard 
zich beperkt tot machtsverhoudingen tussen management en medewerk(st)ers op 
grond van de positie die zij in de organisatie innemen, gaat de aandacht van Van 
Oost expliciet uit naar de rol die gender speelt bij de hegemoniale machtsproces-
sen in organisaties. Zij omschrijft het proces van hegemoniale regulering als een 
proces van regulering, instemming en identificatie, waarin de wederzijds produce-
rende verhouding van structuur en handelen te herkennen is. 'Het hardnekkig 
karakter van de ongelijkheden tussen vrouwen en mannen hangt mede samen met 
het feit dat in de individuele beleving van de eigen genderidentiteit telkens weer 
die elementen opduiken die ook ten grondslag liggen aan de ongelijke gender-
structuren in de arbeidsorganisatie.' (Van Oost 1994, 48). Van Oost ontleent aan 
De Bruijn (1986, 88, in: Van Oost 1994, 40) de constatering dat genderstructuren 
in de arbeidsverdeling en genderidentiteiten constituerend zijn voor elkaar en 
onderzoekt vanuit die invalshoek de processen waarin gelijktijdig constructies van 
beroepen en van gender plaatsvinden. 
Uit haar onderzoek naar de constructie van gendertyperingen van functies komt 
naar voren dat de arbeidsverdeling in organisaties mede bepaald wordt door 
impliciete regels, genderregels, met betrekking tot wat vrouwen en mannen mogen 
doen en hoe zij zich behoren te gedragen. Deze impliciete regels zijn in de 
terminologie van Bader en Benschop (1989), die in de vorige paragraaf is 
behandeld, te beschouwen als de impliciete mechanismen van stabilisatie waar-
langs het genderonderscheid ge(re)produceerd wordt. Voor de gendertypering van 
functies geldt dat de vormgeving van functies is afgestemd op de definities die het 
management geeft van de functie en van de beoogde functievervuller, waarin de 
sekse van die beoogde vervuiler al dan niet bewust een rol speelt bij de defini-
ëring (Van Oost 1994, 303). De constatering dat dit al dan niet bewust gebeurt 
wijst er op dat naast de impliciete genderregels mogelijk ook regels met een meer 
expliciet gendered karakter bestaan, die te beschouwen zijn als de expliciete 
mechanismen van garantie, waarlangs (re)produktie van het genderonderscheid in 
de arbeidsverdeling verloopt. Functies zoals computerprogrammeur, die een 
masculiene typering krijgen, worden gekenmerkt door een hogere beloning en 
meer carrièremogelijkheden dan functies zoals ponstypiste, die een feminiene 
typering krijgen en waarin een hoog verloop wenselijk wordt geacht (Van Oost 
1994, 310). Wanneer ik deze constatering van Van Oost in verband breng met de 
drie dimensies van sociale praktijken van Giddens ontstaat het volgende beeld. De 
definiëring van functies is dan te beschouwen als een complexe sociale praktijk, 
waarin processen van overheersing, betekenisgeving en normering een rol spelen. 
De hegemoniale macht van het management zorgt ervoor dat managers, die in de 
meeste gevallen van het mannelijk geslacht zijn, in een zodanige machtspositie 
verkeren dat de betekenissen en definities die zij geven aan functies dominant 
worden, hetgeen wordt versterkt doordat deze betekenissen als de enig juiste 
worden voorgesteld. De definiëring van functies wordt daarmee een onderdeel van 
hegemoniale genderregulering, die verder uitkristalliseert door instemming en 
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identificatie van organisatieleden met de functiedefinities, die mede op gender-
typeringen zijn gebaseerd. 
Om de processen van instemming en identificatie te begrijpen keer ik terug naar 
Doorewaard's omschrijving van 'management by seduction'. De sociale praktijken 
van 'management by seduction' komen in een bijzonder licht te staan als manne-
lijke managers de verleiders zijn en vrouwelijke medewerkers zich laten verleiden. 
Het management moet zich verzekeren van de instemming van organisatieleden 
met de expliciete en impliciete (gender)regels in de organisatie, omdat er geen 
regels zijn wanneer men zich er niet aan houdt. De produktie van deze instem-
ming geschiedt in Doorewaard's termen langs de duale managementstrategie van 
discipline en zorg, waarbij de belofte van realisering van de eigen (deel)belangen 
van onderscheiden groepen personeel een centrale rol speelt. Het is in dit verband 
van belang dat we ons realiseren dat instemming en identificatie voor onder-
scheiden groepen personeel een andere invulling kunnen krijgen. Met andere 
woorden, dat verschillende groepen personeel mogelijk verschillende belangen 
hebben, hetgeen gevolgen kan hebben voor de wijze waarop zij verleid moeten 
worden tot instemming met de sociale praktijken in de organisatie. De strategie 
van 'management by seduction' is er op gericht groepen personeelsleden aan te 
spreken op hun specifieke identiteit. Dit roept vragen op naar de rol die genderi-
dentiteit speelt bij het gereguleerde handelen van mensen in organisaties. Vanuit 
het uitgangspunt dat hegemoniale genderregulering een betekenisgevende dimen-
sie, een machtsdimensie en een normatieve dimensie heeft kunnen vragen gesteld 
worden naar de wijze waarop verschillende actoren verschillende strategieën 
ontwikkelen ten aanzien van instemming en identificatie met regels in de organi-
satie. Op welke wijze draagt hun handelen bij aan de (re)produktie van gendered 
patronen van betekenisgeving, overheersing en normering in de organisatie? 
Ik zal dit proces van hegemoniale genderregulering, dat gekenmerkt wordt door de 
wederzijds producerende verhouding van genderstructuren en genderidentiteiten, 
verduidelijken aan de hand van twee voorbeelden. 
Het eerste voorbeeld heeft betrekking op de situatie waarin de administratieve, 
uitvoerende werkzaamheden in de organisaties worden uitgevoerd door vrouwen, 
die op een laag functieniveau werkzaam zijn. Deze vrouwen zijn speciaal aange-
nomen om het administratieve werk, dat veelal een routinematig karakter heeft, in 
deeltijd te verrichten. Uit empirisch onderzoek onder deze categorie personeel 
(Doorewaard 1989, zie ook hoofdstuk acht van deze studie) is een tendens naar 
voren gekomen dat deze vrouwen aangeven het administratieve werk te willen 
blijven doen en geen aspiraties te hebben om door te stromen naar hogere 
functies. Dat wordt door de organisatie ook van hen verwacht. Doorewaard (1989, 
123) vermeldt een aantal treffende citaten over dit onderwerp waarin een van deze 
vrouwen zegt: 'Ik hoef niet zo nodig hogerop. Ik wil gewoon een paar jaar geld 
verdienen en tegelijkertijd het huis kunnen doen.' en een leidinggevende stelt dat 
'dit routinematige werk geen levenswerk is en ook nooit zal worden'. De verlei-
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ding van deze categorie werkneemsters is gelegen in de belofte dat het mogelijk is 
belangen die zij hebben bij het werken in deeltijd te realiseren Het belang bij 
deeltijd komt dan voort uit de wens betaalde arbeid in organisaties te kunnen 
combineren met onbetaalde zorgverantwoordelijkheden in de ruimere leefsituatie 
Hun instemming met dit werk wordt verkregen door hen aan te spreken op hun 
gendendentiteit, hetgeen vooral duidelijk is bij moeders van jonge kinderen die in 
de organisatie als moeder geïdentificeerd worden en zichzelf ook m belangrijke 
mate als zodanig identificeren, getuige het grote aantal van hen dat in deeltijd 
werkt20 Met het inrichten van de administratieve functies op zodanige wijze dat 
ze in deeltijd verricht kunnen worden, draagt de organisatie bij aan het realiseren 
van de belangen van deze werkneemsters Tegelijkertijd dient een dergelijke 
inrichting van de administratieve functies het belang dat het management heeft bij 
een flexibel personeelsbestand en bij het vervullen van deze administratieve 
functies in deeltijd, omdat het ook wenselijk wordt gevonden dat ze in deeltijd 
worden vemcht vanwege de vele beeldschermarbeid en het routinematig karakter 
van het werk Het is ook in het belang van het management dat dergelijke laag 
gekwalificeerde functies verricht worden door mensen die in deeltijd willen 
werken en geen verdere camère-aspiraties hebben Dit belang wordt gerealiseerd 
door voor deze functies expliciet vrouwen te werven waarvan verwacht wordt dat 
ze in deeltijd willen werken, een sociale praktijk in organisaties die in verschillen-
de studies naar de arbeidspositie van vrouwen is beschreven (bijvoorbeeld De 
Jong 1985, Tijdens 1989) Het handelen van het management en het handelen van 
deze vrouwen dragen bij aan de (re)produktie van patronen van betekenisgeving, 
overheersing en normering in de organisatie en komen er tegelijkertijd uit voort 
Het tweede voorbeeld van de verwevenheid van genderstructuren en genden-
dentiteiten heeft betrekking op die organisatieleden die wel camère-aspiraties 
hebben Mensen die in aanmerking willen komen voor een hogere functie moeten 
voldoen aan een aantal regels, bijvoorbeeld full time beschikbaar zijn, de bereid-
heid tot het volgen van extra opleidingen en trainingen en de bereidheid tot 
overwerken Deze regels zijn in veel gevallen niet expliciet gearticuleerd, maar 
hebben betrekking op 'normaal' organisationeel handelen 'zo doen wij het hier' 
Potentiële kandidaten voor doorstroming stemmen in met de regels en kunnen 
zich er mee identificeren, in de zin dat zij gebruik kunnen maken van de regels 
om zichzelf te kwalificeren voor een hogere functie bijvoorbeeld door op eigen 
initiatief een relevante opleiding te gaan volgen Dergelijke initiatieven worden 
ook van hen verwacht door het management, waardoor het mes aan twee kanten 
snijdt en zowel de belangen van mensen met camère-aspiraties worden gediend, 
als de belangen die het management heeft bij de inzet van deze categorie perso-
neel Deze vorm van hegemomale regulering heeft ook een gendered karakter, 
wanneer organisatieleden die de benodigde extra tijdsinvestering kunnen en willen 
leveren vaker mannen zijn Het is mogelijk dat het gereguleerde handelen dat 
verwacht wordt van potentiële loopbaankandidaten als vanzelfsprekend vaker van 
mannen verwacht wordt Wanneer in de organisatie het idee bestaat dat mannen 
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binnenkomen voor een loopbaan en vrouwen binnenkomen voor het geld (zie het 
citaat hierboven), is het mogelijk dat mannen door de organisatie vaker kansen 
aangeboden krijgen om zich te kwalificeren voor doorstroming. In dat geval 
moeten vrouwen met loopbaanaspiraties zich extra bewijzen en voldoen aan de 
regels die gelden voor doorstroming Zij moeten het beeld doorbreken dat zij geen 
serieuze loopbaankandidaten zijn, een beeld dat mede bestaat m verband met de 
mogelijkheid dat zij kinderen kunnen krijgen en/of in deeltijd willen gaan werken 
Deze vrouwen moeten zichzelf expliciet kwalificeren en identificeren als loop-
baankandidaten en daarmee geen instemming verlenen aan bepaalde genderregels, 
waarin als vanzelfsprekend een meer mannelijk profiel van loopbaankandidaten 
besloten ligt, in de hoop de hegemomale genderregulenng te doorbreken en ook 
door het management geïdentificeerd te worden als loopbaankandidaten 
Beide voorbeelden wijzen er op dat patronen van instemming en identificatie met 
de regels kunnen verschillen en dat verschillen bestaan tussen vrouwen en tussen 
vrouwen en mannen (en ook tussen mannen hoewel dat in de voorbeelden niet aan 
de orde is geweest) Deze uitwerking van het concept hegemomale genderregule-
nng voldoet daarmee aan de eisen een conceptueel verband tussen gender, macht 
en organisatie te leggen en tevens ruimte te laten voor differentie tussen en binnen 
de seksen Door hegemomale genderregulenng voor te stellen als een proces van 
regulenng, instemming en identificatie, verschijnen vrouwen (en mannen) als 
competente, geïnformeerde individuen die in hun handelingsruimte beperkt zijn 
door structurenngskaraktenstieken (Brouns 1993, 137), terwijl ze die structure-
nngskaraktenstieken tegelijkertijd zelf mede vorm geven 
Het concept hegemomale genderregulenng maakt in mijn ogen ook de brede 
conceptualisering van macht mogelijk, die Brouns nodig acht voor de analyse van 
gender, macht en arbeid Zij maakt een onderscheid tussen twee enigszins 
tegenstrijdige benadenngen van macht, die ZIJ in navolging van Clegg (1989, in 
Brouns 1993, 146-150) benoemt als de vis en de biljartbal De metafoor van de 
biljartbal vertegenwoordigt een visie op macht waann machtsprocessen een 
oorsprong, een doel en een effect hebben dat er niet geweest zou zijn als er geen 
sprake was van machtsuitoefening In deze visie past een benadenng van machts-
verhoudingen tussen vrouwen en mannen in organisaties als een ongelijkheid in 
posities 'het zijn de mannen die in posities verkeren van waaruit zij beter in staat 
zijn de wereld naar hun hand te zetten dan vrouwen ' (Brouns 1993, 149) De 
tweede conceptualisenng van macht wordt aangeduid met de metafoor van de vis, 
die geen weet heeft van het water waann hij zwemt In deze optiek heeft macht 
geen oorsprong maar circuleert en structureert het maatschappelijke leven op 
diffuse wijze In deze benadenng passen vraagstukken naar de gendendentiteit van 
vrouwen en mannen in verhouding tot hun beroepsidentiteit en betekenissen van 
masculiniteit en femimniteit in de context van arbeidsorganisaties Brouns stelt ten 
aanzien van de conceptualisering van macht vier voorwaarden 'het moet vrouwen 
als handelend subject benaderen, het moet vervolgens die subjectiviteit als 
probleem kunnen stellen, het dient niet alleen dwang maar ook instemming als 
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probleem te stellen en het moet de verwevenheid van verschillende ordeningsprin-
cipes en machtsverhoudingen als vraag kunnen stellen. De vis en de biljartbal 
dienen beide vertegenwoordigd te zijn.' (Brouns 1993, 151). De theorieën omtrent 
macht als regulering, de regels van het spel, worden door haar geplaatst in de 
eerste benadering van macht als een biljartbal. Daarmee gaat zij voorbij aan het 
hegemoniale karakter van genderregulering. Sommige spelregels zijn zo vanzelf-
sprekend voor de sociale praktijken die zij reguleren, dat ook de metafoor van 
macht als een vis van toepassing kan worden geacht. De uitwerking van het 
begrip hegemoniale genderregulering als een proces van regulering, instemming 
en identificatie levert zowel aanknopingspunten om de ongelijke gendered machts-
verhoudingen te bevragen, als aanknopingspunten om de handelingsstrategieën en 
de genderidentiteiten van organisatieleden verder te bestuderen. 
De bovenstaande analyse van genderverhoudingen als machtsverhoudingen in 
organisaties heeft geleid tot een conceptueel verband tussen de begrippen gender, 
macht en organisaties. In deze studie beschouw ik het begrip hegemoniale 
genderregulering als de uitwerking van de wijze waarop de gendersubtekst in 
organisaties aan macht gerelateerd is. 
In het volgende hoofdstuk ga ik in op gendered processen in organisaties door 
middel van een nadere uitwerking van het concept gendersubtekst in organisaties 
in een stelsel van arrangementen, waarlangs het genderonderscheid in sociale 
praktijken in organisaties ge(re)produceerd wordt. 
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4 Stelsel van arrangementen 
4.1 Inleiding 
De blijvende verschillen tussen de posities van vrouwen en mannen in organisaties 
kunnen er op wijzen dat processen binnen organisaties een bijdrage leveren aan 
het bestendigen cq. versterken van genderongelijkheid. De vermeende gendemeu-
traliteit van organisatieprocessen en het subtiele en deels verborgen karakter van 
de gendersubtekst hebben tot gevolg dat het gendered karakter van dergelijke 
processen versluierd en moeilijk te achterhalen is. Desalniettemin heeft het onder-
zoek naar de relatie tussen gender en arbeid diverse aanknopingspunten opgele-
verd om processen in organisaties in verband te brengen met de asymmetrische 
arbeidsposities van vrouwen en mannen. In deze paragraaf worden deze processen 
geconceptualiseerd als het stelsel van arrangementen waarlangs genderongelijkheid 
in organisaties ge(re)produceerd wordt. De term 'arrangement' is ontleend aan 
Acker (1992), die stelt dat ogenschijnlijk neutrale arrangementen en regels 
gecodeerd zijn, zodat manifestaties van gender tot uitdrukking komen in praktij-
ken en relaties in organisaties. In de studie van Acker blijft verder onduidelijk wat 
het begrip arrangement inhoudt. Het woordenboek (Kramer 1989) geeft twee 
betekenissen van arrangement; allereerst is het een schikking, regeling of afspraak; 
de tweede betekenis is de zetting van een muziekstuk voor een ander instrument 
dan het oorspronkelijk gecomponeerd was. In het kader van mijn studie zijn deze 
twee betekenissen als volgt te combineren: het stelsel van arrangementen bestaat 
uit uitgangspunten, maatregelen en praktijken, die er op gericht zijn ('gezet' zijn 
om) de organisatiepraktijk in banen te leiden en die als neveneffect hebben dat het 
genderonderscheid ge(re)produceerd wordt21. Deze opvatting van arrangementen 
maakt het mogelijk zowel expliciete als impliciete manieren van (re)produktie van 
genderonderscheid in de analyse te betrekken, hetgeen in het vorige hoofdstuk als 
een belangrijke voorwaarde voor het begrijpen van de gendersubtekst van 
organisaties naar voren is gekomen is. 
In navolging van Giddens (1984) wordt de gendersubtekst in organisaties be-
schouwd als een dualiteit; de gendersubtekst (re)produceert verschijningsvormen 
en betekenissen van het genderonderscheid in een stelsel van arrangementen en dit 
stelsel is tegelijkertijd het middel waardoor de gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt. In de reconstructie van gendersubtekst in organisaties speelt de analyse van 
dit stelsel van arrangementen derhalve een cruciale rol. 
De visie op de gendersubtekst als dualiteit stuurt de analyse in de richting van een 
grof onderscheid tussen organisatie-arrangementen en persoonsarrangementen in 
het stelsel van arrangementen, om recht te doen aan de complexiteit van de relatie 
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tussen gender en arbeid Om dit stelsel uit te werken gnjp ik terug op de concep-
tualisering van gender (zie 1 2) waarin vier lagen van gender onderscheiden zijn 
1 gender als sociale categorie, 2 gender als symbolische representatie van 
masculiniteit en femininiteit, 3 'gendered modes of behavior' in sociale interactie, 
en 4 gendendentiteit Dit gelaagde onderscheid van gender, dat ontleend is aan 
Hagemann-White (1989), dient als raamwerk voor de ordening van het stelsel van 
arrangementen Voor de specificatie van het stelsel naar het niveau van organi-
saties volgen we Acker (1990, 1992), die eenzelfde onderscheid maakt in vier 
groepen 'gendered processes'22 in organisaties Het onderscheid tussen deze vier 
groepen is analytisch, het zijn elementen van dezelfde realiteit De 'gendered 
processes' zoals Acker ze beschrijft zijn 
• The first set of processes is the production of gender differences Ordinary 
organizational practices produce a pattern of segregated jobs, wages, hierar-
chies, power and subordination 
• The second set of processes involves the creation of symbols, images and 
forms of consciousness that explicate gender divisions The organization 
itself is often symbolized through metaphors of masculinity of a certain sort 
(organizations are goal oriented, efficient and competitive and rarely empa-
thie, supportive and carmg) 
• The third set of processes that reproduce gendered organizations are interac-
tions between individuals Interactions are part of the concrete work of 
organizations and the production of gender is often 'inside' the activities 
that constitute the organization 
• The fourth and last set of processes is the identity of individuals as they 
consciously construct their understandings of the organization's gendered 
structure of work and opportunity and the demands for gender-appropriate 
behaviors and attitudes (Acker 1992, 252-253) 
Met behulp van deze bouwstenen kan nu het stelsel van arrangementen verder 
geoperationaliseerd en verfijnd worden Daartoe verbind ik de gendered processen 
op de verschillende niveaus23 aan inzichten uit de bedrijfswetenschappen en 
specificeer ze verder tot arrangementen die herkenbaar zijn in de organisatie-
praktijk De arrangementen worden geordend in vier niveau's, die achtereenvol-
gens worden aangeduid met de termen structuur, cultuur, interactie en identiteit 
Het eerste niveau wordt aangeduid met de term structuur, omdat het op dit niveau 
gaat om de (re)produktie van genderverschillen in uitgangspunten, regels en 
processen die constituerend zijn voor de organisatie Het tweede niveau wordt 
benoemd als cultuur, omdat de symbolen van gender verwijzen naar de beelden, 
waarden en normen ten aanzien van gender die deel uitmaken van de organisatie-
cultuur De termen voor het derde en vierde niveau, interactie en identiteit, volgen 
direct uit de omschrijvingen van Hagemann-White en Acker 
Structuur en cultuur zijn te beschouwen als de organisatie-arrangementen en 
interactie en identiteit als de persoonsarrangementen Een uitgebreide beschouwing 
van deze arrangementen voert te ver in het kader van deze studie, waann de 
uitwerking van een analysemodel van het stelsel van arrangementen centraal staat 
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Ik zal me daarom beperken tot gecomprimeerde overzichten in de zoektocht naar 
elementen van structuur, cultuur, interactie en identiteit waarin gender tot uitdruk-
king komt. 
4.2 Structuur 
In het genderconcept van Hagemann-White heeft de eerste laag van gender 
betrekking op gender als sociale categorie, als een binair concept waarin maar 
twee posities mogelijk zijn; man of vrouw. De eerste set van gendered processen 
in organisaties (re)produceert conform dit binaire concept genderverschillen in de 
praktijk van organisaties. Het gaat om uitgangspunten, regels en processen in 
organisaties die verschillen (re)produceren tussen mannen en vrouwen, masculini-
teit en femininiteit. De voorbeelden die Acker geeft van de eerste set van gende-
red processen - de produktie van seksesegregatie in functies, lonen, hiërarchische 
posities en machtsverhoudingen - liggen allemaal in de sfeer van de allocatie van 
personeel, van beslissingen omtrent welke personeelsleden op welke functies 
geplaatst worden. Daarom ga ik allereerst dieper in op allocatie om het structuur-
niveau van het stelsel van arrangementen uit te werken. 
Om de vraag te beantwoorden welke allocatie-arrangementen te onderscheiden 
zijn, gaan we te rade bij het Human Resource Management (HRM). Onder de 
noemer HRM gaan vele verschillende ideeën en ontwikkelingen op het terrein van 
management van personeel en organisatie schuil. De term Human Resource 
Management wordt door Kluytmans en Vander Meeren (1992) omschreven als 
een organisatiewetenschappelijk concept waarin de volgende visie op personeels-
management centraal staat: organisatie- en personeelsmanagement moeten 
strategisch op elkaar worden afgestemd en de capaciteiten van medewerk(st)ers 
moeten zo goed en zo volledig mogelijk benut en ontwikkeld worden, hetgeen om 
een samenhangend geheel van instrumenten en activiteiten van personeelsbeleid 
vraagt. De concepten en ideeën van HRM sluiten goed aan bij de visies die vanuit 
vrouwenarbeidonderzoek en vrouwenstudies zijn ontwikkeld op het gebied van 
personeelsmanagement. Demenint en Disselen (1992) schetsen een organisatie-
beleid, dat tot doel heeft meer vrouwen te laten doorstromen naar leidinggevende 
en managementfuncties. Twee pijlers van een dergelijk organisatiebeleid worden 
in hun studie verder uitgewerkt in de vorm van een zodanige inrichting van 
werving- en selectiebeleid en management developmentbeleid dat vicieuze cirkels 
van het genderonderscheid in organisaties doorbroken kunnen worden. Deze twee 
pijlers, omschreven als 'werving en selectie' en 'doorstroming en mobiliteit', 
worden in mijn onderzoek beschouwd als allocatie-arrangementen waarlangs het 
genderonderscheid in organisaties ge(re)produceerd wordt. Een derde allocatie-
arrangement, waaraan ik aandacht wil besteden, houdt verband met de notie van 
ontwikkeling van personeel die centraal staat in het HRM-denken en heeft 
betrekking op instrumenten en activiteiten op het gebied van training en opleiding. 
Daarmee zijn de allocatie-arrangementen op het eerste niveau van het stelsel van 
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arrangementen nader gespecificeerd in drie groepen; werving/selectie, doorstro-
ming/mobiliteit en training/opleiding. 
Het structuurniveau omvat echter meer dan allocatie: aan allocatieprocessen, die 
bepalen welke personeelsleden op welke functies geplaatst worden, gaan belangrij-
ke beslissingen vooraf over de organisatie van de arbeid in het algemeen en de 
arbeidsdeling in het bijzonder. In de wijze waarop arbeidstaken zijn verdeeld over 
afdelingen en arbeidsplaatsen en in de coördinatie van deze verdeling liggen 
mogelijk al voorwaarden of kansen voor de (re)produktie van genderonderscheid 
besloten. Om dit te kunnen onderzoeken, wil ik de eerste set van gendered proces-
sen van Acker uitbreiden met de behandeling van arrangementen op het terrein 
van de organisatie van arbeid. In deze uitbreiding ligt een belangrijke bijdrage van 
de bedrijfswetenschappen aan het vergroten van het inzicht in de relatie tussen 
gender en arbeid in organisaties. Het betreft de bijdrage die de arbeidsplaatsen-
structuur levert aan de (re)produktie van verschijningsvormen en betekenissen van 
het genderonderscheid in de organisatie. Is er sprake van een (verborgen) gende-
red karakter van arbeidsplaatsenstructuren? In welke structuurarrangementen zou 
dit gendered karakter tot uitdrukking kunnen komen? 
De arrangementen van de gendersubtekst op structuumiveau hebben onder andere 
betrekking op verdeling en coördinatie van arbeid binnen arbeidsplaatsen. Om 
deze arrangementen te identificeren wordt nagegaan hoe arbeid wordt vormge-
geven, waarbij de aandacht uitgaat naar de elementen arbeidsinhoud, arbeids-
voorwaarden, arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen. Deze elementen 
worden vaak gebruikt in studies naar de arbeidsplaatsenstructuur en fungeren hier 
als analytisch schema voor de uitwerking van de arbeidsplaatsenstructuur. 
Het eerste element is de arbeidsinhoud, waaraan de volgende drie facetten te 
onderscheiden zijn: 
• de taakstructuur; welke uitvoerende en regelende taken zijn in een functie 
gegroepeerd, is een functie samengesteld uit complexe en gevarieerde activi-
teiten en handelingen of uit eenvoudige, minder gevarieerde activiteiten en 
handelingen? 
• de regelslructuur; welke beslissingsruimte, -bevoegdheid en autonomie 
hebben medewerk(st)ers in hun werk, is het mogelijk zelfstandig besluiten te 
nemen ten aanzien van het werk en de werkomgeving en in hoeverre zijn 
dergelijke besluiten zichtbaar voor en controleerbaar door anderen? 
• de samenwerkingsstructuur; de aard en omvang van contacten met anderen 
(variërend van collega's tot klanten en chefs) gedurende en betreffende het 
werk (Doorewaard 1989, 15). 
Onderzoeken die de arbeidsinhoud van functies van vrouwen vergelijken met de 
arbeidsinhoud van functies van mannen hebben uitgewezen dat de kwaliteit van 
vrouwenarbeid vaak te wensen overlaat (Weggelaar e.a. 1984, 1986, 1987, Tijdens 
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1989). Een voorbeeld van dergelijk onderzoek vormt het proefschrift van Tijdens 
over de segmentering tussen mannelijke en vrouwelijke werknemers en het effect 
van automatisering en organisatieverandering op deze segmentering. Tijdens 
concludeert dat seksesegregatie en (in mindere mate) uitsluiting principes zijn die 
vorm geven aan de arbeidsplaatsenstructuur. Zij onderkent dat zowel op het 
niveau van afdelingen als op het niveau van functies sprake is van seksetypering. 
Dat wil zeggen dat afdelingen, functies en taken geassocieerd worden met 
mannelijkheid of vrouwelijkheid en op die manier een genderdefinitie dragen. Via 
allocatiemechanismen worden vacatures overeenkomstig de sekse(stereo)typering 
ingevuld (vergelijk Van Vianen 1987, 1992). Dat in arbeidsinhoud een gendersub-
tekst tot uitdrukking komt wordt verder geïllustreerd door onderzoek naar 
veranderingen in de arbeidsinhoud als gevolg van automatisering. Reorganisatie-
processen leiden tot bestendiging en soms zelfs versterking van seksesegregatie. 
Deze segregatie behelst tevens een polarisering waarin mannen de betere, allround 
banen bezetten en vrouwen in het secundaire segment met routinematige stan-
daardwerkzaamheden terecht komen (zie ook Brouns en Schokker 1990). Het 
onderzoek van Van Oost (1994) naar genderprocessen in de constructie van 
nieuwe automatiseringsfuncties wijst uit dat deze nieuwe functies een masculiene 
gendertypering krijgen, waardoor een nieuw mannelijk domein is ontstaan. 
De arbeidsinhoud houdt verband met arbeidsvoorwaarden; de afspraken die er in 
een organisatie bestaan over functie-inhoud, inzetbaarheid, beloning en werktijden 
van personeelsleden. Het gaat niet alleen om salaris en onkostenvergoedingen 
(primaire arbeidsvoorwaarden), maar ook om secundaire arbeidsvoorwaarden als 
studiemogelijkheden, kinderopvang, emolumenten etc. (Dijkstra e.a. 1991). In het 
verleden was er sprake van expliciete genderongelijkheid in arbeidsvoorwaarden 
en is veel aandacht uitgegaan naar het uitbannen van rechtspositionele ongelijkhe-
den tussen mannen en vrouwen en het realiseren van gelijk loon voor gelijkwaar-
dig werk. Nu deze zaken wettelijk vastgelegd zijn is het gendered karakter van 
arbeidsvoorwaarden implicieter en voornamelijk terug te voeren op de verschillen-
de arbeidsposities die vrouwen en mannen innemen: voor functies in het primaire 
segment bestaan betere voorwaarden dan voor functies in het secundaire seg-
ment24. De afspraken omtrent werktijden en studiemogelijkheden, die in veel 
organisaties een zodanige invulling krijgen dat aanvullende opleidingen en 
trainingen buiten werktijden plaats moeten vinden, illustreren op welke wijze het 
gendered karakter van arbeidsvoorwaarden tot uitdrukking komen. Veel vrouwen 
kunnen immers in verband met zorgverantwoordelijkheden deze extra tijdsinveste-
ring niet leveren, waardoor hetgeen hun doorstroming naar de functies in het 
primaire segment belemmert. 
Met betrekking tot gendered arbeidsomstandigheden, de fysieke en sociale 
omstandigheden waaronder mensen hun werk verrichten, is het de vraag of 
vrouwen en mannen onder vergelijkbare omstandigheden werken. In dit verband 
wordt vanuit vrouwenarbeidonderzoek gewezen op de dubbele rol die veel 
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vrouwen te vervullen hebben. Traditionele opvattingen over arbeidsomstan-
digheden besteden geen aandacht aan sociale omstandigheden in de ruimere 
leefsituatie. De sociale omstandigheden kunnen wel van invloed zijn op het werk; 
wanneer kinderen ziek zijn kan een van de ouders vaak niet gaan werken. Sociale 
omstandigheden kunnen vrouwen belemmeren in hun werk; zij passen vaak niet in 
het beeld van de traditionele normwerknemer (zie 2.2). Voorts dient in het kader 
van sociale omstandigheden op de werkplek aandacht besteed te worden aan de 
sekseratio van (delen van) organisaties; aan de verhouding tussen het aantal 
mannen en het aantal vrouwen dat er werkzaam is. Het onderzoek van Kanter 
(1977) naar de werking van het 'token'-mechanisme heeft uitgewezen dat 
eenlingen (tokens) een bijzondere positie innemen in een groep. Kanter's token-
theorie besteedt aandacht aan de gevolgen van getalsverhoudingen voor het 
werkgedrag in organisaties en wordt name veel gebruikt in onderzoek naar de 
positie van vrouwelijke leidinggevenden, die te midden van mannelijke collega's 
een uitzonderingspositie innemen (Demenint en Disselen 1992). Door Ott (1985) 
is dit gegeven uitgewerkt en haar resultaten wijzen erop dat mannelijke tokens 
voordeel hebben bij hun opvallende, zichtbare positie, terwijl vrouwelijk tokens er 
nadelen van ondervinden. In die zin komt in de arbeidsomstandigheden een 
gendersubtekst tot uitdrukking. Op het werk van Kanter en Ott kom ik verderop in 
deze studie nog uitgebreid terug (zie 4.3 en 8.4.4) Ook kunnen vragen gesteld 
worden naar de relatie tussen gender en de werkomgeving: geografische ligging, 
de temperatuur, opstelling van meubilair, machines, omgaan met vuil, stof, 
gevaarlijke stoffen etc. 
Tenslotte komen voor de volledigheid de arbeidsverhoudingen tussen werkgevers 
en werkne(e)m(st)ers en tussen medewerk(st)ers onderling aan de orde. Het gaat 
hierbij om (machts)verhoudingen in de organisatie, die mede tot uitdrukking 
komen in belangenbehartiging en medezeggenschap van verschillende partijen. In 
Nederland is weinig (empirisch) onderzoek verricht naar collectieve arbeidsver-
houdingen en de participatie van vrouwen in vakbonden en ondernemingsraden 
(Brouns en Schokker 1990). Wel is bekend dat vrouwen uitermate slecht vertegen-
woordigd zijn op managementniveau waar belangrijke beslissingen aangaande de 
organisatie genomen worden, hetgeen wellicht doet vrezen voor de belangenbehar-
tiging van vrouwen. Het bestaande onderzoek wijst op een tendens dat hetzelfde 
zou gelden voor indirecte participatie van vrouwen via vakbonden en onderne-
mingsraden (bijvoorbeeld Heesters e.a. 1989). Hoewel het mogelijk gendered 
karakter van arbeidsverhoudingen een interessant terrein voor onderzoek is valt 
het buiten het bestek van deze studie, waar de interesse uitgaat naar de alledaagse 
werkverhoudingen en niet naar de meer politieke verhoudingen tussen onderne-
mer, vakbond, ondernemingsraad en personeelsleden. Op het niveau van interactie 
komen nog wel enkele aspecten van arbeidsverhoudingen tussen verschillende 
groepen organisatieleden aan de orde (zie 4.4). 
Resumerend hebben de arrangementen op het eerste niveau, het structuurniveau, 
betrekking op de vormgeving van arbeid en op allocatieprocessen. In het stelsel 
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worden derhalve de volgende structuurarrangementen onderscheiden: 
1. Structuurarrangementen: 









De tweede laag van gender wordt gevormd door de symbolische beelden, ideeën 
en representaties van masculiniteit en femininiteit. Gender wordt gepercipieerd als 
een dichotomie in plaats van een continuüm; mensen vertonen de neiging ideale 
karakteristieken van masculiniteit en femininiteit te hanteren. De symbolische 
dichotomieën functioneren in onze cultuur als stereotypen over persoonlijkheid en 
gedrag: vrouwen zijn bijvoorbeeld emotioneel, mannen rationeel (Hagemann-
White 1989, 38). In organisaties is dit terug te vinden in de tweede set van 
'gendered processes'; de produktie van symbolen, beelden en vormen van 
bewustzijn, die genderverschillen rechtvaardigen, verklaren of (soms) ter discussie 
stellen. Deze set van processen is volgens Acker (1992) gericht op de constructie 
van een organisatiecultuur die bijdraagt aan het succes van een organisatie. Het 
tweede niveau van het stelsel van arrangementen betreft derhalve de cultuur van 
een organisatie. 
Er bestaan vele beschrijvingen en opvattingen van (organisatie)cultuur (zie 
bijvoorbeeld Allaire en Firsirotu 1984, Schein 1985, Morgan 1986, Frissen 1989, 
Veldman en Wittink 1990). Frissen (1989, 31 e.v.) onderscheidt de volgende vier 
benaderingen van organisatiecultuur: 
• Cultuur als contingentiefactor; in deze opvatting wordt een verband gelegd 
tussen de maatschappelijke cultuur waarin een organisatie functioneert en de 
culturele achtergrond van de organisatieleden die samenhangen met de 
organisatiecultuur. 
• Cultuur als een separaat subsysteem van organisaties verwijst naar een 
opvatting waarin organisatiecultuur als een separaat subsysteem naast andere 
subsystemen (zoals structuur en technologie) afzonderlijk wordt bestudeerd. 
• Cultuur als een aspectsysteem van organisaties beschouwt cultuur als een 
dimensie van alle structuren en processen in een organisatie die daardoor 
waardegeladen en zinvol zijn. 
• De benadering van de organisatie in haar geheel als een cultureel artefact 
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beschouwt cultuur als een stnkt analytisch begnp Cultuur is in deze visie de 
determinerende factor van alle handelen en structuren, het centrale kenmerk 
van sociale processen in het algemeen en de 'root metaphor' voor organisa-
ties (Smircich 1983, in Frissen 1989, 40) 
Ik sluit aan bij de invalshoek die cultuur als een aspectsysteem beschouwt Deze 
benadering vraagt aandacht voor het belang van taal en communicatie, laat ruimte 
voor pluriformiteit van (sub)culturen binnen een organisatie en ziet het cultuurbe-
grip niet los van de Organisationen machtsverhoudingen In een dergelijke 
benadering vinden we aanknopingspunten om arrangementen van gendersubtekst 
in organisatiecultuur te identificeren 
Daartoe moet eerst duidelijk gemaakt worden wat te verstaan onder organisa-
tiecultuur als aspectsysteem Organisatiecultuur wordt hier globaal omschreven als 
het geheel van normen en waarden dat het gedachtengoed van organisatieleden 
over wat en hoe er geproduceerd en samengewerkt moet worden geleidt en dat 
weerslag heeft op het handelen van actoren (vergelijk Veldman en Wittink 1990) 
Om organisatiecultuur te onderzoeken wordt in de literatuur gebruik gemaakt van 
cultuunndicatoren en cultuurdeducties Cultuunndicatoren zijn de uiterlijke 
manifestaties (Sanders en Neuijen 1988) of artefacten (Schein 1985) van cultuur, 
zoals symbolen, rituelen, gedragscodes, verhalen, mythen en helden Tot cultuur-
ïndicatoren behoren tevens de dieper gelegen waarden en normen van de organi-
satie Cultuurdeducties worden afgeleid uit deze indicatoren en verwijzen naar 
onderliggende grondbeginselen (Huijbregts-van Steen 1993) 
Zo ontstaat een operationalisering van cultuur op drie niveau's" 
1 Uiterlijke manifestaties 
2 Waarden en normen 
3 Grondbeginselen 
Men vergelijkt de verschillende cultuunndicatoren in de literatuur vaak met de 
schillen van een ui (Sanders en Neuijen 1988, Van Hoewijk 1988, Veldman en 
Wittink 1990, Mulder en Hofstede 1991) Afbeelding 1 op de volgende pagina 
geeft deze ui schematisch weer 
Het eerste niveau van de uiterlijke manifestaties omvat drie schillen, op het 
tweede niveau van de waarden en normen gaat het om één schil en de grondbe-
ginselen op het derde niveau zijn gesitueerd in de kern van de ui Hieronder volgt 
een beschrijving van de schillen, waarbij de aandacht vooral uitgaat naar de 
betekenis die gender erin krijgt 
De buitenste schil bestaat uit symbolen, de symbolische betekenis die in een 
cultuur gehecht wordt aan bepaalde woorden, gebaren, beelden of objecten 
Voorbeelden van symbolen zijn de architectuur, de kleding en indeling en 
inrichting van werkplekken en kantoren Zulke woorden, beelden en voorwerpen 
geven uitdrukking aan wat een organisatie wil zijn of betekenen 
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Afbeelding 1 : De schillen van de ui 
Er zijn voorbeelden te over van de genderlading van symbolen: zo worden de 
grootste en mooiste kantoren gereserveerd voor topmanagers, die van het manne-
lijk geslacht zijn en pakken met stropdassen dragen. Die topmanager is altijd 
sterk, besluitvaardig, rationeel en krachtig -en vaak ook verleidelijk overtuigend 
(Calas en Smircich 1989)26. De organisatie zelf wordt ook vaak beschreven met 
behulp van masculiene metaforen. Zoals Acker betoogt: 'today, organizations are 
lean, mean, aggressive, goal oriented, efficient and competitive but rarely empa-
thetic, supportive, kind and caring' (1992, 253). 
De daaropvolgende schil bestaat uit rituelen en gedragscodes, dat wil zeggen de 
sociale gewoonten met betrekking tot begroeten, lunchen, vergaderen en het vieren 
van speciale gelegenheden en het daaruit afgeleide taalgebruik en het soort humor. 
Gender maakt deel uit van deze rituelen en gedragscodes, die aanzienlijk kunnen 
verschillen voor vrouwen en mannen. Denk bijvoorbeeld aan felicitaties bij 
verjaardagen en promoties, waarbij mannen elkaar de hand schudden en vrouwen 
kussen. Omgangsvormen als 'oude-jongens-krentenbrood' en hoffelijkheid jegens 
vrouwelijke collega's (voor laten gaan bij deuren en liften, jassen ophouden etc.) 
of seksueel getinte grapjes en opmerkingen bevestigen en benadrukken seksever-
schillen. Een ander voorbeeld is dat alleen aanstaande moeders vragen krijgen 
over de organisatie van werk en gezin. Bij voorbaat wordt verondersteld dat 
aanstaande vaders de kinderopvang uitstekend geregeld hebben. 
De derde schil houdt verband met de mythen, verhalen en helden, al dan niet 
waar gebeurd, die impliciet verwijzen naar wat belangrijk en onbelangrijk geacht 
wordt, wat geprezen en verafschuwd in de organisatie. Verhalen over reorgani-
satieprocessen of over sommige ex-collega's en chefs kunnen bijvoorbeeld nog 
lang de ronde doen. Uit verhalen is af te leiden welke informele selectiecriteria 
men hanteert voor indiensttreding en promotie (Veldman en Wittink 1990, 23). 
Algemene voorbeelden van het gendered karakter van verhalen en mythen zijn 
moeilijk te geven, omdat organisaties hun eigen verhalen en helden kennen, die 
slechts specifieke en mythische betekenis hebben binnen een organisatie(deel). 
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Deze eerste drie schillen knjgen hun culturele betekenis van organisatieleden, 
maar zijn ook voor buitenstaanders waarneembaar Tezamen vormen zij het eerste 
niveau van de uiterlijke manifestaties van organisatiecultuur 
Het tweede niveau van cultuunndicatoren betreft de schil van waarden en normen, 
in de zin van brede opvattingen en overtuigingen over wat behoort te zijn m de 
organisatie De waarden en normen van organisatieleden zijn gesitueerd op een 
tweede niveau omdat ze niet direct observeerbaar zijn, maar wel bevraagd kunnen 
worden Daarbij moeten we de kanttekening plaatsen dat bij het bestuderen van 
waarden en normen rekening gehouden moet worden met het onderscheid tussen 
werkelijke overtuigingen van mensen en de overtuigingen waarvan mensen denken 
dat ze ze behoren te hanteren (Argyris en Schon 1978, Schein 1985) Ten aanzien 
van de waarden en normen omtrent gender in organisaties kunnen we tegen-
woordig globaal stellen dat gendemeutraliteit prevaleert Er is duidelijk sprake van 
een gelijkheidsideologie, die mede lijkt ingegeven door wettelijke verboden op het 
maken van ongeoorloofd onderscheid tussen vrouwelijke en mannelijke werkne-
mers Het is de vraag in hoeverre dergelijke waarden en normen sociale wense-
lijkheid dan wel sociale realiteit weerspiegelen Verder dient ook het mogelijk 
gendered karakter van bepaalde waarden en normen die niet expliciet verband 
houden met sekse object van onderzoek te zijn Te denken valt aan waarden en 
normen met betrekking tot organisatiedoelen, kernopdrachten, leiderschap, goede 
medewerkers, omgangsvormen etc, die een richtsnoer zijn voor de dagelijkse 
gang van zaken 
De waarden en normen zijn geworteld in de grondbeginselen (basic assumptions) 
van de organisatie, die het derde niveau en de kern van de ui vormen Grondbe-
ginselen zijn de onderliggende, veelal onbewuste, onuitgesproken en vanzelf-
sprekende ideeën en vooronderstellingen over hoe en wat er hoort in de organi-
satie Deze kern van de organisatiecultuur is niet direct waarneembaar, maar de 
bovenstaande schillen geven toegang tot de beginselen die eraan ten grondslag 
liggen Schein stelt dat grondbeginselen betrekking hebben op de volgende 
gebieden 
• Humanity's Relationship to Nature At the organizational level, do the key 
members view the relationship of the organization to its environment as one 
of dominance, submission, harmonizing, finding an appropriate niche, or 
what7 
• The Nature of Reality and Truth The linguistic and behavioral rules that 
define what is real and what is not, what is a 'fact', how truth is ultimately 
to be determined, and whether truth is 'revealed' or 'discovered', basic 
concepts of time and space 
• The Nature of Human Nature What does it mean to be 'human' and what 
attributes are considered intrinsic or ultimate' Is human nature good, evil or 
neutral7 Are human beings perfectible or not7 
• The Nature of Human Activity What is the 'right' thing for human beings 
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to do, on the basis of the above assumptions about reality, the environment, 
and human nature: to be active, passive, self-developmental, fatalistic, or 
what? What is work and what is play? 
• The Nature of Human Relationships.What is considered to be the 'right' way 
for people to relate to each other, to distribute power and love? Is life 
cooperative or competitive; individualistic, group collaborative, or commu-
nal; based on traditional lineal authorithy, law, charisma, or what? 
(Schein 1985, 86) 
De verschillende denkbeelden over en posities van vrouwen en mannen in organi-
saties geven aanleiding om deze grondbeginselen die door Schein gendemeutraal 
geformuleerd zijn te onderzoeken op hun genderlading. Dit ligt met name voor de 
hand bij de laatste drie grondbeginselen. Vragen naar de aard van de menselijke 
natuur spitsen zich in de filosofische dimensie van het verschil-gelijkheidsdebat 
(zie 1.1) toe op vragen naar het wezen van de vrouw en het wezen van de man. 
Bij vragen naar de plaats en betekenis van betaalde arbeid in het leven van 
mensen moeten de uitgangsposities van waaruit vrouwen en mannen betaalde 
arbeid verrichten betrokken worden. Het moge duidelijk zijn dat ook hier geen 
sprake is van gendemeutraliteit (zie 3.2). De aard van menselijke verhoudingen is 
hierboven al ter sprake gekomen en evenmin gendemeutraal gebleken. 
In het voorgaande is duidelijk gemaakt dat zowel op het niveau van uiterlijke 
manifestaties, als op de niveau's van waarden en normen en grondbeginselen 
betekenissen van gender geconstrueerd worden. De drie niveau's van organisa-
tiecultuur, die verder uitgesplitst zijn in de metafoor van de schillen van de ui, 
zijn in het stelsel van arrangementen te beschouwen als de cultuurarrangementen 
van de gendersubtekst. 
2. Cultuurarrangementen: 
• Uiterlijke manifestaties: 
- symbolen 
- rituelen en gedragscodes 
- verhalen, mythen en helden 
• Waarden en nonnen 
• Grondbeginselen 
4.4 Interactie 
De volgende, derde laag van gender sluit nauw aan bij de tweede en heeft betrek-
king op 'gendered' vormen van gedrag in interactie. De culturele reproduktie van 
gender als een symbolisch systeem krijgt haar weerslag in de perceptie en 
interpretatie van gedrag in interactie tegen een impliciete achtergrond van 
betekenisgeving aan gender (Hagemann-White 1989). Deze interacties vormen de 
derde set van gendered processen in organisaties, waardoor op verschillende 
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niveaus verschillen tussen vrouwen en mannen en beelden van gender ontwikkeld 
en bevestigd worden. Zoals Acker (1992) het verwoordt: de produktie van gender 
ligt vaak besloten in de activiteiten die een organisatie constitueren. Binnen 
organisaties maken interacties tussen individuen (vrouwen en mannen, vrouwen en 
vrouwen en mannen en mannen) een belangrijk deel uit van de concrete werk-
zaamheden van de organisatie. 
Het derde niveau van het stelsel van arrangementen is gesitueerd op het niveau 
van gedrag en interactie; een veelomvattend terrein, dat vanuit verschillende 
disciplines op uiteenlopende wijzen geconceptualiseerd is. De verschillende 
concepten hebben gemeen dat sociale interactie in het algemeen tenminste twee 
partijen en een situatie veronderstelt waarin contact bestaat tussen deze partijen. 
Gezien de context van interactie in organisaties kies ik voor een benadering van 
interactie zoals geformuleerd in de groepsdynamica27. (Delen van) organisaties 
zijn te beschouwen als groepen waarin twee of meer interdependente individuen 
elkaar beïnvloeden middels sociale interactie (Forsyth 1990, 23). De relatie tussen 
gedrag en interactie vormt een belangrijk uitgangspunt van de groepsdynamica. 
Voorts is voor de relatie tussen gedrag en interactie de context van de persoon 
van belang: gedrag is een functie van de persoon en de omgeving (Lewin 1943, 
in: Forsyth 1990). Deze omschrijving illustreert het analytisch karakter van het 
onderscheid tussen de verschillende niveau's van gendered processen, doordat 
interactie (3e niveau) beschouwd wordt als het verband tussen de persoon (4e 
niveau) en omgeving (Ie en 2e niveau). 
Om interacties in groepen beter te begrijpen levert het bestuderen van de groeps-
structuur interessante informatie op, omdat daarmee het onderliggende patroon van 
relaties tussen groepsleden verhelderd kan worden. Aan de groepsstructuur zijn 
vier belangrijke dimensies te onderscheiden die het kader vormen voor interacties 
(Forsyth 1990): de rol-, status-, attractie- en informatiedimensie28. We zullen de 
vier dimensies hieronder kort behandelen, waarbij de interesse vooral uitgaat naar 
de plaats en betekenis van gender in deze vier dimensies. 
De eerste dimensie is de roldimensie; binnen de groep bestaan verschillende 
rollen, die tot uitdrukking komen in vormen van gedrag die kenmerkend zijn voor 
personen in een specifieke sociale context (Biddle 1979, in: Forsyth 1990). Zo 
zullen binnen de meeste afdelingen in arbeidsorganisaties rollen als baas, tacticus, 
optimist, pessimist, nieuwkomer, socialisator en grapjas te onderkennen zijn. Deze 
voorbeelden illustreren dat rollen onderverdeeld kunnen worden in twee catego-
rieën: taakgericht en sociaal/emotioneel. Deze categorieën zijn ontleend aan de 
Interactie Proces Analyse van Bales (1950)29. Taakgerichte en sociaal/emotionele 
rollen kunnen in één persoon verenigd zijn, hoewel onderzoek uitwijst dat binnen 
een groep na verloop van tijd roldifferentiatie ontstaat van taakgerichte en 
sociaal/emotionele specialisten. Aanwijzingen over sekseverschillen in deze rollen 
zijn bijvoorbeeld te vinden in de studie van Verloo (1992) naar de participatie van 
vrouwen in bewonersorganisaties. Uit haar analyse van interactieprocessen blijkt 
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onder meer dat vrouwen gemiddeld lager scoren in aantallen interacties en dat 
verschillen voorkomen in de aard van interacties, die erop wijzen dat vrouwen 
vaker sociaal/emotionele rollen vervullen en mannen vaker taakgerichte rollen 
Deze bevindingen worden door de resultaten van andere onderzoeken naar rollen 
en posities van vrouwen in organisaties ondersteund Uit conversatie-analyses 
blijkt dat sekseverschillen in interrupties, gespreksbeurten en het bepalen van 
gespreksonderwerpen tot genderongelijkheid leiden in dagelijkse conversaties 
(West en Zimmerman 1983, in Acker 1991) Hochschild (1983) vat het fenomeen 
van roldifferentiatie tussen de seksen kernachtig samen 'Men are the actors, 
women the emotional support' De dagelijkse praktijk van interacties in organisa-
ties is door Hochschild hiermee echter te simplistisch en te generalistisch weerge-
geven, omdat geen recht wordt gedaan aan de verschillen in ervaringen, rollen en 
posities tussen vrouwen onderling en de overeenkomsten in ervaringen, posities en 
rollen van mannen en vrouwen De analyse van de gendersubtekst in rollen in 
interacties vraagt om een complexer benadering dan onderzoek naar seksever-
schillen en rollen en posities kan leveren De vraagstelling van deze laatstge-
noemde lijn van onderzoek is gencht op gender en rollen, waar we in het kader 
van deze studie vooral geïnteresseerd zijn in gender in rollen Daartoe dienen de 
sociale context en interactiesituaties m de praktijk in ogenschouw te worden 
genomen Leidraad voor het onderzoek zijn dan de volgende vragen hoe worden 
in de dagelijkse praktijk taakgerichte en sociaal/emotionele rollen door organisa-
tieleden vervuld7 Worden aan taakgerichte en sociaal/emotionele rollen al dan met 
expliciet betekenissen toegekend in termen van masculiniteit en femimniteit9 
De tweede relevante dimensie van de groepsstructuur is de status- of autonteitsdi-
mensie de patronen van dominantie en ondergeschiktheid, prestige en controle 
binnen een groep, die doorgaans een hierarchische vorm hebben Statusverschillen 
binnen een groep kunnen mogelijk verklaard worden door de wijze waarop binnen 
de groep specifieke en diffuse statuskaraktenstieken beoordeeld worden (Berger 
1985, m Forsyth 1990) Specifieke statuskaraktenstieken zijn die kenmerken van 
individuen die direct verband houden met en relevant zijn voor de uit te voeren 
taak Binnen een afdeling kunnen bijvoorbeeld het functieniveau, deskundigheid 
en ervaring in het betreffende werk specifieke karakteristieken zijn, op grond 
waarvan status wordt verworven De status in een organisatie of afdeling wordt 
niet alleen bepaald door de plaats die in de organisatie wordt ingenomen, maar 
impliciet blijken allerhande andere kenmerken van belang, die met de organisatie 
in principe niets van doen hebben Diffuse statuskaraktenstieken zijn algemene 
kenmerken van personen, die door groepsleden geïnterpreteerd worden en geasso-
cieerd met bepaalde mogelijkheden en eigenschappen en waarop verwachtingen 
ten aanzien van het functioneren van die persoon gebaseerd zijn Gender is een 
belangnjke diffuse statuskaraktenstiek, evenals etniciteit en leeftijd Deze kenmer-
ken brengen vaak stereotype 'biases' met zich mee, die het verwerven van status 
in een groep beïnvloeden Het onderzoek naar vrouwen en leiderschap (Women in 
Management, bijvoorbeeld Powell 1988, Demenint en Disselen 1992)) wijst 
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bijvoorbeeld op een genderbias en onderkent een patroon van aanwezige, maar 
niet direct zichtbare, barrières op de weg van vrouwen naar een prestigieuze 
managementfunctie Een populaire verbeelding van dergelijke barrières is de 
metafoor van het glazen plafond Verschillende auteurs hebben erop gewezen dat 
vrouwelijkheid in de werksituatie in het algemeen geïnterpreteerd wordt als een 
negatieve statuskaraktenstiek (Ott 1985, Dexter 1985, Demenint en Disselen 
1992) Volgens Dexter (1985) is de ondervertegenwoordiging van vrouwen op 
posities met een hoge status in organisaties te wijten aan machtsmechanismen Zij 
legt een verband met de socialisatie van vrouwen in familieverbanden, waardoor 
zij niet de attitudes en gedragingen aanleren die geassocieerd worden met 
succesvol management Vaardigheden en eigenschappen aangeleerd in de sociali-
satie van mannen sluiten volgens Dexter beter aan bij de vereisten voor het 
verkrijgen van managementstatus Het is echter te eenvoudig om statusverschillen 
tussen mannelijke en vrouwelijke orgamsatieleden toe te schrijven aan verschillen 
in socialisatie Wanneer op deze wijze vragen gesteld worden naar gender en 
status dreigt genderreductionisme, omdat de diffuse statuskarakteristiek gender 
overbelicht en specifieke statuskaraktenstieken zoals opleiding en functieniveau 
onderbelicht worden Een 'Women in Management'-benadering is daarom 
ontoereikend om de plaats en betekenis van gender in de statusdimensie van 
interacties ш organisaties te conceptualiseren Evenals in de roldimensie moet in 
de statusdimensie expliciete aandacht geschonken worden aan de context van 
interacties en dienen diffuse en specifieke statuskaraktenstieken in samenhang 
bekeken te worden Daarbij staat de vraag naar het impliciete gendered karakter 
van specifieke statuskaraktenstieken centraal 
De derde dimensie van interacties wordt gevormd door attractieverhoudingen, ook 
wel de sociometrische structuur genoemd (Moreno 1960, in Forsyth 1990), het 
netwerk van de onderlinge verhoudingen van sympathie en antipathie tussen 
groepsleden ('best' en 'least liked') Populanteit binnen de groep hangt samen met 
kenmerken van individuen en met de mate waarin kenmerken van het individu 
overeenkomen met kwaliteiten die door de groep gewaardeerd worden (per­
son/group fit) Interpersoonlijke factoren als gelijkenis, complementanteit, 
wederkengheid, persoonlijke eigenschappen en fysieke aantrekkelijkheid zijn van 
invloed op de plaats die iemand inneemt m de sociometrische structuur van de 
groep waartoe hij/zij behoort (Forsyth 1990, 127) Dat op basis van fysieke 
aantrekkingskracht tussen individuen een 'secret ranking' van macht en status 
bestaat, wordt in organisaties zelden expliciet (h)erkend (Hearn en Parkin 1983) 
In dit verband wordt recentelijk aandacht besteed aan de vormen en betekenissen 
van heteroseksualiteit in organisaties (Burrell 1984, Heam en Parkin 1987, Hearn 
e a 1989, Acker 1992) Gender en seksualiteit spelen hetzij openlijk, hetzij 
verborgen een rol als 'organizational resources', 'links between dominance and 
sexuality shape interaction and help to maintain hierarchies favonng men' (Pringle 
1989) Veel van het onderzoek naar seksualiteit in organisaties kiest thema's als 
ongewenste intimiteiten en seksuele intimidatie (zie bijvoorbeeld Timmerman 
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1990) als invalshoek Hoe beladen het onderwerp seksualiteit in organisaties is 
blijkt uit de vele negatieve reacties op de studie van Weeda (1992) naar gewenste 
en wenselijke erotiek op het werk10 Ten aanzien van het gendered karakter van 
attractieverhoudingen in organisaties geldt hetzelfde als voor gender in de rol- en 
statusdimensie Om iets te kunnen zeggen over het gendered karakter van attrac-
tieverhoudingen in organisaties moeten we de context van dagelijkse interacties 
tussen organisatieleden bestuderen De specifieke achtergronden en kenmerken 
van een groep cq afdeling bepalen immers mede welke kenmerken en eigen-
schappen van individuen gewaardeerd worden in de groep 
De laatste dimensie van de interactiestructuur is het informatienetwerk, de 
patronen van informatie-uitwisseling tussen groepsleden Kortweg gaat het in deze 
dimensie om wie met wie praat en waarover, waarbij een onderscheid gemaakt 
wordt tussen formele en informele informatie In organisaties bestaat een formeel, 
werkgerelateerd informatienetwerk, waarin interacties plaatsvinden in de vorm van 
vergaderingen, (werk)overleg en het geven/knjgen van informatie en opdrachten 
Dit formele netwerk is vaak hierarchisch, informatie wordt verticaal tussen leden 
op verschillende sporten van de ladder uitgewisseld, maar ook horizontaal tussen 
leden op dezelfde sport in de organisatie De informatie naar bovengeschikten 
blijkt anders van aard dan de informatie naar ondergeschikten 
'examples of the type of information that passes downward from superior to 
subordinate are explanations of actions to be taken, the reasons for actions, 
suggestions and feedback concerning performance Upward communications from 
subordinates to superiors, in contrast, mclude information on performance, 
insinuations on a peer's performance, requests for information, expressions of 
distrust and factual ïnformaUon' (Forsyth 1990, 133) 
De asymmetrische verhoudingen tussen mannen en vrouwen in organisaties -
vrouwen bevinden zich vaker in ondergeschikte posities - brengen sekseverschillen 
m informatie-uitwisseling met zich mee Naast formele informatiepatronen zijn 
tevens informele informatiepatronen te herkennen, dat wil zeggen dagelijkse 
interacties en sociale omgangsvormen tussen collega's, die niet direct met het 
werk te maken hoeven te hebben Ook in informele informatienetwerken kan 
gender een rol spelen Met name de hogere echelons worden vaak gekarakteri-
seerd als 'old boys networks', die moeilijk toegankelijk zijn voor vrouwen Als 
tegenhanger zijn in een aantal organisaties vrouwennetwerken opgericht waar 
vrouwen informatie uit kunnen wisselen 
Forsyth merkt op dat informatiepatronen vaak overeen komen met rol-, status- en 
attractiepatronen De plaats en betekenissen van gender in informatiepatronen 
zullen derhalve de plaats en betekenissen van gender in rollen, status- en attractie-
verhoudingen weerspiegelen 
Deze vier dimensies van groepen zal ik in het stelsel van arrangementen hanteren 
als de interactie-arrangementen van het derde niveau, waaronder een gendersub-
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Het vierde niveau van gender tenslotte is identiteit, het genderspecifieke (zelf)-
beeld dat in deze maatschappij - met haar binaire categorieën van sekse - noodza-
kelijk is om in sociale interacties te kunnen participeren. In de vertaling van 
Acker naar gendered processen in organisaties gaat het op dit niveau om de wijze 
waarop individuen bewust" hun begrip construeren van de gendered structuur van 
organisatie, werk en kansen, alsmede van de eisen die aan hen gesteld worden in 
termen van 'gender-appropriate' gedrag en attitudes. Met andere woorden: de 
(re)produktie van genderongelijkheid in organisaties voltrekt zich voor een deel 
via de identiteit van organisatieleden, via hun meningen, gedragingen, belevingen 
en uitingen met betrekking tot de seksespecifieke arbeidsdeling en de verwachtin-
gen omtrent 'gender-appropriate' gedrag in organisaties. Zo blijkt uit empirisch 
onderzoek dat zowel mannen als vrouwen de ongelijke verhoudingen in organisa-
ties veelal onderschrijven en de bestaande genderverschillen als normaal, als 
inherent aan en behorend bij de dagelijkse organisatiepraktijk interpreteren 
(Komter 1990, Benschop 1993b). Dat dergelijke processen van instemming en 
identificatie met organisatiepraktijken voor mannen en vrouwen en voor vrouwen 
onderling en mannen onderling kunnen verschillen is reeds betoogd in 3.3, waarbij 
de nadruk werd gelegd op het belang van de identiteit van organisatieleden in dit 
proces. 
Er bestaan verschillende opvattingen van identiteit en van de betekenis van gender 
in de identiteitsvorming (zie bijvoorbeeld Bell en Nkomo 1992). Zo wordt 
identiteit door psychologen vooral beschouwd als een begrip dat verwijst naar de 
zelfdefinitie van een individu en door sociologen als een set van rollen/han-
delingspatronen die iemand aanneemt in verhouding tot zijn/haar omgeving. Beide 
kanten zijn van belang bij het bestuderen van genderidentiteit: de individuele 
component (zichzelf identificeren) en de collectieve component (identificatie door 
anderen). Zoals Eriksson (1968, 22-23) het stelt: 
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'Identity is being located in the core of the individual and yet also in the core of 
his communal culture...it is the whole interplay between the psychological and 
the social, the developmental and the historical*. 
Gender is een van de belangrijkste bouwstenen voor identiteit, enerzijds omdat 
gender een primair sociaal onderscheid is waarvan onze cultuur diep doordrongen 
is, anderzijds omdat gender de meeste andere identiteitskenmerken (zoals sociale 
klasse, etniciteit, opleiding, uiterlijk, leeftijd, seksuele geaardheid, etc.) doorkruist. 
Het belang van verschillende kenmerken waarmee mensen zowel zichzelf als 
anderen aanduiden wordt bepaald door de sociale context. In arbeidsorganisaties 
houden kenmerken als plaats in de organisatie en opleiding mensen doorgaans 
meer bezig dan gender. Daarnaast bestaan verschillende uitingsvormen van 
mannelijkheid en vrouwelijkheid en variëren definities van prototypische masculi-
niteit en femininiteit32 al naar gelang de context. 
In het kader van deze studie wil ik vooral aandacht besteden aan de wijze waarop 
genderidentiteit tot uitdrukking komt in organisaties. Aangezien begrip van de 
realiteit gevormd wordt door en in organisaties kunnen we ons afvragen in welke 
mate organisatieprocessen bijdragen aan het handhaven en ontwikkelen van 
iemands genderidentiteit (Mills 1988). Enerzijds moet dan de vraag gesteld 
worden naar het relatieve gewicht van het gendercriterium: in hoeverre houdt 
vrouw- of man-zijn mensen in organisaties bezig? In hoeverre identificeren 
mensen zichzelf en anderen in organisaties met hun sekse? Welke betekenissen 
hebben masculiniteit en femininiteit in organisaties, wordt gender als een binaire 
categorie of als een continuüm gezien? Naast de arrangementen zelfbeeld en 
perceptie van/op anderen is voor de uitwerking van het niveau van identiteit nog 
een ander arrangement van belang. Het gaat daarbij om vragen naar welke 
betekenissen en gevolgen het lidmaatschap van arbeidsorganisaties heeft voor 
vrouwen en mannen. Hoe verhoudt de beroepsidentiteit van individuen zich tot 
hun genderidentiteit? 
De sociale identiteitstheorie van Tajfel e.a. (Tajfel 1978, 1982 in: Jansen 1992) 
stelt dat identiteit wordt ontwikkeld in relatie tot de groep(en) waartoe iemand 
behoort via processen van sociale vergelijking met anderen. Voor de vergelijking 
met anderen zowel binnen als buiten de groep(en) wordt gebruik gemaakt van 
cultureel bepaalde, stereotype sociale categorieën. Jansen onderkent hierin een 
spanning tussen individu en groep: 'het onderzoek naar sekse-stereotypen laat zien 
hoezeer een maatschappij een identiteit dwingend op kan leggen, met welke 
hardnekkigheid en doordringendheid bepaalde persoonlijkheidskenmerken geasso-
cieerd worden met vrouwen respectievelijk mannen. Deze maatschappelijke dwang 
legt beperkingen op aan het individu dat een zelf probeert te construeren' (1992, 
6). Daarom gaat de participatie in verschillende groepen (organisatie-gezin) voor 
vrouwen vaker met conflicten gepaard, hetgeen invloed zal hebben op hun 
identiteit. Het onderzoek van Williams en Alliger (1994) naar 'work-family 
conflict' bij werkende ouders bevestigt deze tendens. Individuen kunnen zich 
moeilijk onttrekken aan het proces van zich identificeren en identificatie met 
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dominante voorstellingen van identiteitstypen (Joma en Offers 1994, 48). Vrou-
wen met kinderen worden ook op hun werk vaak op de eerste plaats geïdentifi-
ceerd als moeders, niet als serieuze loopbaankandidaten; er wordt verwacht dat zij 
part time gaan werken, niet dat zij opleidingen (willen) gaan volgen. Het grote 
aantal vrouwen dat part time gaat werken na de geboorte van een kind illustreert 
dat veel vrouwen ook zichzelf identificeren als moeders. 
Jorna en Offers (1994, 56-57) bestuderen in hun onderzoek naar de loopbaanont-
wikkeling van laaggeschoolde jonge vrouwen de wijze waarop de beroepsidentiteit 
van individuen zich ontwikkelt. Het begrip beroepsidentiteit geeft aan hoe mensen 
zich identificeren en geïdentificeerd worden met (hun plaats in) de organisatie. Zij 
concretiseren beroepsidentiteit tot de volgende oriëntaties op aspecten van betaalde 
arbeid: oriëntatie op het inkomen, oriëntatie op de arbeidsinhoud, oriëntatie op de 
sociale en werkgerelateerde contacten met collega's en oriëntatie op de combinatie 
betaalde - onbetaalde arbeid. Individuen kunnen in meer of mindere mate gericht 
georiënteerd zijn op deze verschillende aspecten van betaalde arbeid. De oriëntatie 
op arbeidsinhoud omvat volgens Joma en Offers ook de oriëntatie op loopbanen. 
De genoemde vier oriëntaties op betaalde arbeid worden in hun theoretisch kader 
omtrent beroepsidentiteit feitelijk teruggebracht tot twee dominante patronen, 
waarbij het eerste patroon van oriëntaties met name betrekking heeft op de 
verschillende aspecten van betaalde arbeid, hetgeen samenhangt met het tweede 
patroon, dat oriëntaties omvat waarin de combinatie van betaalde en onbetaalde 
arbeid centraal staan. Door deze verbinding van identiteitsontwikkeling op het 
terrein van de arbeid met identiteitsontwikkeling in andere levensdomeinen 
(waarbij zij expliciet ingaan op de ouderschapsidentiteit) trachten de auteurs meer 
inzicht te krijgen in de loopbaanintenties van jonge vrouwen, dat wil zeggen, in 
de concrete wijze waarop betaalde arbeid en eventueel ouderschap een plaats 
krijgen in het leven van deze vrouwen (Joma en Offers 1994, 57). 
Dit kader van Joma en Offers kan voor mijn studie als aanknopingspunt dienen 
om het gendered karakter van de oriëntaties op betaalde arbeid bestuderen, tenein-
de de gendersubtekst van de beroepsidentiteit te achterhalen. Het gaat in mijn 
onderzoek dan niet zozeer om de wijze waarop de beroepsidentiteit van individuen 
zich verhoudt tot hun ouderschapsidentiteit, maar om de verhouding tussen 
beroepsidentiteit en genderidentiteit" en de wijze waarop deze verhouding in 
organisaties tot uitdrukking komt. In het kader van het stelsel van arrangementen 
zijn de twee dominante oriëntaties van de beroepsidentiteit dan samen met het 
genderspecifieke beeld van zelf en anderen van organisatieleden te beschouwen 
als de arrangementen van het identiteitsniveau. 
4. Identiteitsarrangementen 
• Zelfbeeld en perceptie van/op anderen 
• Beroepsidentiteit: 
- oriëntatie op arbeidsinhoud 
- oriëntatie op combinatie betaalde - onbetaalde arbeid 
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4.6 Resumé 
In dit hoofdstuk is het stelsel van arrangementen uitgewerkt waarlangs mogelijk 
genderongehjkheid ge(re)produceerd wordt Analoog aan het gelaagde begrip van 
gender en gendered processen in organisaties zijn vier lagen of niveau's onder-
scheiden structuur, cultuur, interactie en identiteit Elk van deze niveau's is 
vervolgens geconcretiseerd tot specifieke arrangementen die herkenbaar zijn in de 
organisatiepraktijk Het gelaagde stelsel dat zo is ontstaan zal fungeren als 
analyse-instrument om de gendersubtekst in organisaties te reconstrueren Nadat 
hieronder het overzicht van de arrangementen gepresenteerd wordt, ga ik in 
hoofdstuk vijf in op de genderdynamiek in organisaties. 
Het overzicht van de arrangementen ziet er als volgt uit 
Schema 2 Overzicht van arrangementen 
Structuur 
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• Uiterlijke manifestaties 
- symbolen 
- rituelen en gedragscodes 
- verhalen, mythen, helden 
• Waarden en normen 
• Grondbeginselen 
Identiteit 
• Zelfbeeld en perceptie van/op anderen 
• Beroepsidentiteit 
- oriëntatie op arbeidsinhoud 
- oriëntatie op combinatie betaalde -
onbetaalde arbeid 
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5 Genderdynamiek in organisaties 
5.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk staat het laatste deel van de werkdefinitie van gendersubtekst 
centraal, dat stelt dat het proces van (re)produktie van genderonderscheid in 
organisaties een dynamisch proces is. Dit houdt in dat niet alleen verschijnings-
vormen en betekenissen van het genderonderscheid, maar ook de manier waarop 
en de mechanismen waarlangs het genderonderscheid als genderongelijkheid 
ge(re)produceerd wordt, dat wil zeggen de gendersubtekst, aan verandering 
onderhevig zijn. Het genderonderscheid als fenomeen kan adequaat beschreven 
worden als een taaie, resistente ongelijkheid. Teneinde dit dynamisch karakter van 
gendersubtekst in organisaties verder uit te werken, komen twee onderwerpen aan 
de orde. Allereerst ga ik in 5.2 in op de veranderingen die in de loop der tijd zijn 
waar te nemen in het denken over de verhoudingen tussen de seksen. Aan de hand 
van een historische beschrijving van verschuivende genderparadigma's34 worden 
deze veranderingen geïllustreerd. De genderparadigma's worden beschouwd als de 
achtergrond waartegen de verhoudingen tussen de seksen op het terrein van de 
arbeid vorm krijgen. 
Vervolgens zoek ik aansluiting bij organisatietheorieën die aandacht besteden aan 
de wijze waarop de arbeid is georganiseerd. De nadruk bij het bestuderen van het 
dynamisch karakter van gendersubtekst in organisaties ligt in deze studie op de 
exploratie van de wijze waarop de gendersubtekst in twee verschillende vormen 
van organisatie van arbeid, taylorisme en sociotechniek, ge(re)produceerd wordt. 
De organisatiestructuren van beide typen verschillen aanzienlijk van elkaar, 
waarbij de sociotechniek vergeleken met het taylorisme een verbetering van de 
kwaliteit van organisatie en van de kwaliteit van de arbeid belooft. Afgezien van 
de vraag of deze belofte van verbetering van de kwaliteit van de arbeid waarge-
maakt kan worden, gaat het in deze studie om de vraag hoe de kwaliteit van de 
arbeid van vrouwen zich verhoudt tot de kwaliteit van de arbeid van mannen in 
beide benaderingen. Verschillen taylorisme en sociotechniek van elkaar in de 
(re)produktie van de gendersubtekst? Of is het lood om oud ijzer op welke wijze 
de arbeid is georganiseerd, omdat op nieuwe manieren en langs andere mechanis-
men telkens als vanzelfsprekend een hiërarchisch onderscheid tussen masculiniteit 
en femininiteit, mannen en vrouwen gemaakt zal worden (zie o.a. Tijdens 1989, 
De Bruijn 1991a, Van Oost 1994)? Hoe verloopt het proces van (re)produktie van 
gendersubtekst in tayloristische en sociotechnische organisaties; welke, mogelijk 
verschillende, invulling krijgen de samenhangende arrangementen, die in het 
vorige hoofdstuk behandeld zijn, in organisaties die op tayloristische cq. socio-
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technische leest geschoeid zijn? Een eerste aanzet om deze vragen te kunnen 
beantwoorden wordt in dit hoofdstuk gegeven. 
In 5.3 geef ik een korte inhoudelijke typering van de kenmerken van beide typen 
van organisatie van arbeid. Daarna ga ik in 5.4 dieper in op het ontwerp van de 
organisatiestructuur van taylorisme en sociotechniek en geef ik aanknopingspunten 
aan waarmee onderzocht kan worden of op het niveau van het structuurontwerp 
van beide benaderingen mogelijk voorwaarden voor of kansen op een gendered 
arbeidsdeling besloten liggen. 
5.2 Genderparadigma's 
Ideologische visies op de wijze waarop mannen en vrouwen zich tot elkaar 
verhouden zijn de afgelopen twintig jaar aan verandering onderhevig geweest. 
Weeda (1989, 1992) verwijst naar deze ideologische visies als sekseparadigma's. 
Chafetz (1990) gebruikt de term genderideologie om het coherente stelsel van 
beelden, normen en waarden uit te drukken dat mensen hanteren om te verklaren 
waarom en in welke opzichten mannen en vrouwen verschillen. Ik geef de 
voorkeur aan een combinatie van beide inzichten onder de noemer genderpa-
radigma, waarmee een stelsel van ideologische visies en zingevingspatronen met 
betrekking tot de verhouding tussen mannen en vrouwen en de betekenisgeving 
aan masculiniteit en femininiteit wordt bedoeld, dat resulteert in bepaalde voor-
schriften en regels. 
Globaal kunnen twee belangrijke genderparadigma's onderscheiden worden die op 
twee centrale punten van elkaar verschillen (vergelijk Joma en Offers 1994). Op 
de eerste plaats verschillen de paradigma's in de algemene positionering van 
vrouwen als groep en mannen als groep op het gendercontinuüm (zie 1.2) van 
capaciteiten, kenmerken en eigenschappen. Het tweede punt van verschil houdt 
verband met de verdeling van betaald werk en onbetaalde zorgtaken over vrouwen 
en mannen. Hieronder volgt een korte beschrijving van beide paradigma's. 
Het eerste paradigma wordt het traditionele genderparadigma of het paradigma 
van het gesloten gezin genoemd en heeft zich ontwikkeld vanaf het einde van de 
negentiende eeuw (Weeda 1992). Mannen en vrouwen worden binnen dit paradig-
ma als fundamenteel verschillend beschouwd. De perceptie is dat er natuurlijke, 
biologische en psychologische verschillen bestaan in mogelijkheden, capaciteiten 
en vaardigheden tussen mannen en vrouwen. Mannen als groep worden geplaatst 
op het masculiene uiteinde en vrouwen als groep op het feminiene uiteinde van 
het gendercontinuüm. De verdeling van betaalde en onbetaalde arbeid is gebaseerd 
op en wordt gelegitimeerd door deze verschillen. De primaire verantwoordelijkhe-
den van vrouwen liggen op het terrein van moederschap en zorg voor het gezin. 
De belangrijkste verantwoordelijkheid van mannen is het gezin te voorzien van 
een inkomen door middel van participatie in betaalde arbeid. Het centrale ken-
66 
merk van dit paradigma is het gezin als eenheid, waarin de vrouw en de man 
elkaar aanvullen. 
Sinds het einde van de jaren zestig heeft het traditionele paradigma in de vuurlinie 
van de feministische beweging gelegen. Door de toenemende individualisering 
hebben steeds minder huishoudens de vorm van een traditioneel gezin (Joma en 
Offers 1994). Langzaamaan heeft de kritiek bijgedragen aan het opkomen van de 
contouren van een nieuw, modem genderparadigma, dat van de open leefeenheid. 
De assumptie van de natuurlijke arbeidsdeling is daarin verlaten voor de overtui-
ging dat vrouwen en mannen in principe in staat zijn dezelfde taken te vervullen. 
De genderspecifieke arbeidsverdeling kan niet gerechtvaardigd worden door een 
beroep op algemeen geldende, natuurlijke, biologische en psychologische verschil-
len in mogelijkheden, capaciteiten en vaardigheden tussen de seksen. Individuen 
zijn in staat kwaliteiten en capaciteiten te ontwikkelen die overal op het gender-
continuüm geplaatst kunnen worden, onafhankelijk van hun biologische sekse. In 
het moderne genderparadigma worden geen filosofisch-ontologische uitspraken 
(vergelijk 1.1) gedaan over het al dan niet voorkomen van natuurlijke, biologische 
en psychologische verschillen tussen vrouwen en mannen; er wordt gesteld dat 
verschillen geen legitimering vormen voor een maatschappelijke arbeidsverdeling. 
De verdeling van betaalde en onbetaalde arbeid binnen een leefeenheid is aan 
vrije keuze onderhevig en hangt alleen af van de voorkeuren van de betrokken 
individuen. Daarnaast voorziet het moderne paradigma in de mogelijkheid 
onbetaalde huishoudelijke en zorgtaken over te hevelen naar de sfeer van de 
betaalde arbeid (Weeda 1989). De centrale stelling van dit paradigma is de 
gelijkwaardige eigenheid van mannen en vrouwen. Het moderne genderparadigma 
accentueert de gelijkwaardigheid van vrouwen en mannen, waarmee het de 
traditionele hiërarchische ordening en de sociologische en juridische ongelijkheid 
tussen de seksen ter discussie stelt. 
In het verlengde van de tweede feministische golf is een tendens ontstaan los te 
breken van het restrictieve keurslijf van het traditionele paradigma. Binnen het 
moderne paradigma tracht men nieuwe betekenissen te geven aan de verhoudingen 
tussen vrouwen en mannen en masculiniteit en femininiteit, uitgaande van de 
basisassumptie van gelijkwaardigheid. 
De bevindingen van het Sociaal Cultureel Planbureau (1992, in: Hooghiemstra en 
Niphuis-Nell 1993) geven een indicatie van de opkomst van het moderne gender-
paradigma. Zo zijn de opvattingen over de seksespecifieke arbeidsverdeling 
verschoven. In 1978 werd bijvoorbeeld de vraag gesteld wie het eerst voor ontslag 
in aanmerking komt; een man of een vrouw, wanneer beiden qua opleiding, 
ervaring en leeftijd gelijk zijn. Toen vond 50% van de respondenten dat de vrouw 
het eerst in aanmerking komt om ontslagen te worden. In 1991 vindt nog maar 
10% dat en stelt 90% van de respondenten dat het niet uit mag maken. Aangezien 
het SCP-onderzoek naar opvattingen van mensen heeft gevraagd en er mogelijk 
een discrepantie bestaat tussen opvattingen over en de feitelijke situatie van de 
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seksespecifieke arbeidsverdeling, moeten deze resultaten die wijzen op de 
opkomst van nieuwe betekenissen voorzichtig geïnterpreteerd worden. Wanneer 
we de gegevens over de arbeidsparticipatie van vrouwen en mannen in herinnering 
roepen (zie 3.2) blijkt namelijk dat er nog niet zoveel veranderd is; vrouwen 
hebben het betaalde werk via deeltijdbanen onderling herverdeeld. 
Zowel in de dagelijkse praktijk als in het denken over deze zaken hebben we te 
maken met traditionele en moderne betekenissen van mannen en masculiniteit en 
vrouwen en femininiteit en van de genderrollen die deze categorieën vergezellen. 
De traditionele betekenissen en rollen zijn zo lang vanzelfsprekend geweest dat ze 
diep ingebed zijn geraakt, waardoor de overgang naar een modem genderparadig-
ma langzamer zal gaan. Toch is er wel degelijk sprake van een overgang, die 
bijvoorbeeld gemarkeerd wordt door ontwikkelingen in de wetgeving, waarin 
wetten omtrent gelijk loon en gelijke behandeling het discriminatieverbod op 
sekse expliciteren. Voorts is het in personeelsadvertenties gebruikelijk geworden 
functies te voorzien van de aanduiding m/v. Zo zijn ook in de arbeid verande-
ringen in de verhoudingen tussen de seksen opgetreden in de richting van het 
moderne paradigma. 
Welke invloed hebben bovenstaande tendensen op de gendersubtekst in organisa-
ties? We zouden verwachten dat verschuivingen in genderparadigma's verschui-
vingen in de gendersubtekst van organisaties met zich mee zouden brengen. 
Hoewel de contouren van het moderne genderparadigma steeds duidelijker 
worden, lijkt het er op dat in organisaties in veel gevallen het traditionele paradig-
ma nog domineert. Er zijn vele voorbeelden te geven waarin natuurlijke, biologi-
sche en psychologische verschillen tussen mannen en vrouwen in arbeidssituaties 
benadrukt worden, waardoor ongelijkheden ge(re)produceerd worden (zie bijvoor-
beeld Kanter 1977, Ott 1985, Van Vianen 1987, Cockbum 1991). De betekenissen 
van masculiniteit en femininiteit impliceren binnen dit denken in termen van 
verschillen een hiërarchische orde en zijn vaak stereotiep. Ze komen voort uit 
'common sense' opvattingen die geworteld zijn in het traditionele paradigma. 
Omdat de opkomst van een modem genderparadigma een nieuw interpretatiekader 
verschaft, zijn we in staat de betekenissen van masculiniteit en femininiteit te 
interpreteren als traditioneel en stereotiep in plaats van als 'natuurlijk' en vanzelf-
sprekend. In deze studie wil ik nagaan hoe dit nieuwe interpretatiekader van het 
moderne genderparadigma de betekenis van masculiniteit en femininiteit in de 
praktijk van organisaties beïnvloedt. 
Nu de achtergrond van de verhoudingen tussen de seksen op het terrein van de 
arbeid zijn besproken, komen we toe aan de behandeling van de twee typen van 
organisatie van arbeid, taylorisme en sociotechniek. In de volgende paragraaf wil 
ik de dynamiek van de (re)produktie van gendersubtekst exploreren aan de hand 
van de wijze waarop het genderonderscheid tot stand komt en bestendigd wordt in 
organisaties waarin de arbeid op verschillende wijzen is georganiseerd. 
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53 Taylorisme en sociotechniek 
In de geschiedenis van moderne arbeidsorganisaties wordt doorgaans grofweg een 
onderscheid gemaakt tussen twee wijzen van produceren en organiseren van 
arbeid, die worden aangeduid als klassieke en moderne benaderingen (De Leeuw 
1990, Kuipers en Van Amelsvoort 1990, De Sitter 1990, Fruytier 1994). 
Als representant van een klassieke benadering behandel ik hier het taylorisme. Het 
taylorisme heeft origines in Smith's pleidooi voor arbeidsdeling uit 1805, in de 
argumenten van Babbage omtrent de minimalisering van arbeidskosten uit 1832 en 
Taylor's Scientific Management (1911). Het taylorisme komt ook tot uitdrukking 
in Weber's model van de bureaucratische organisatie uit 1947. De vormgeving 
van arbeidsprocessen is in de tayloristische benadering gebaseerd op het principe 
van de maximale arbeidsdeling. De kem van een tayloristische organisatiestructuur 
kan kort worden weergegeven als 'a complex organization with simple jobs' (De 
Sitter 1991). 
Als representant van een moderne benadering komt de sociotechniek hier aan de 
orde. Deze benadering heeft wortels in de industriële psychologie, de 'human 
relations' benadering en de systeemtheorie. Aangezien deze benaderingen even-
eens een rijke historie kennen en studies naar de rationalisering van het arbeids-
proces al sinds het begin van de eeuw gepaard gaan met onderzoeken naar de 
gevolgen daarvan voor wat nu de kwaliteit van de arbeid wordt genoemd en toen 
als sociaal-technische hygiëne betiteld werd (De Bruijn 1989, 79), moet de 
typering van de sociotechnische benadering als modern hier met enige voorzich-
tigheid worden geïnterpreteerd. Van Eijnatten (1993) plaatst de wieg van wat hij 
de 'Socio-Technical Systems Design' noemt in de studies die begin jaren vijftig 
werden uitgevoerd door onderzoekers van het Tavistock Institute of Human 
Relations naar de wijze van organisatie van arbeid in de Britse kolenmijnen. We 
kunnen het leidend principe van vormgeving van arbeidsprocessen in de socio-
technische benadering kort aanduiden als het principe van integratie en minimale 
arbeidsdeling. De Sitter karakteriseert de sociotechnische organisatiestructuur als 
'a simple organization containing complex jobs' (De Sitter 1991). 
De tayloristische en sociotechnische wijzen van organisatie van arbeid worden in 
veel bedrijfswetenschappelijke studies met elkaar vergeleken. Ik volg hier Van 
Beinum's (1990) inhoudelijke typering van de kenmerken van beide benaderingen. 
Het schema op de volgende pagina geeft een 'idealtypische' weergave van 
taylorisme en sociotechniek; in de praktijk van arbeidsorganisaties komen 
verschillende variaties op deze 'Idealtypen' voor. 
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ad 1. De maximale en minimale arbeidsdeling wijzen er op dat het taylorisme 
uitgaat van vergaande specialisatie van medewerk(st)ers, terwijl de socio-
techniek medewerk(st)ers wil, die breed inzetbaar zijn in de organisatie 
en verschillende taken kunnen uitvoeren. 
ad 2. Externe coördinatie en controle houden verband met een hiërarchische 
organisatie, die een belangrijk kenmerk vormt van het taylorisme. Interne 
coördinatie en controle benadrukken de sociotechnische focus op zelfre-
gulatie door relatief kleine eenheden. 
ad 3. Autocratie versus democratie verwijzen naar de mate van participatie in 
besluitvormingsprocessen. Het personeel op democratische wijze betrek-
ken bij besluitvorming is een sociotechnisch doel, waar besluitvorming in 
het taylorisme aan het management is voorbehouden, volgens het principe 
van maximale arbeidsdeling. 
ad 4. Partiële versus integrale benadering van het sociotechnisch systeem heeft 
betrekking op de sociotechnische claim organisaties integraal te vernieu-
wen, waar het taylorisme een partiële benaderingswijze van vernieuwing 
hanteert en sociale en technische systemen gescheiden van elkaar be-
schouwt. Zoals De Sitter en Den Hertog (1990, 5) het stellen: 'the 
sociotechnical approach focuses on the structural architecture of the firm 
as a whole, regarding the controllability of the social system as the 
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central problem to be dealt with by the organization.' 
ad 5. De mens als een verlengstuk van de machine versus de mens als een 
'human resource' verwijzen naar de verschillende mensbeelden die aan 
het taylorisme respectievelijk de sociotechniek ten grondslag liggen. 
ad 6. Totale specificatie versus minimale kritische specificatie verwijzen naar 
de mate waarin organisaties tot in detail ontworpen zijn. Het taylorisme 
staat een zeer gedetailleerd ontwerp voor, terwijl in de sociotechniek 
benadrukt wordt dat op voorhand slechts de contouren van de organisatie 
vastgelegd behoeven te worden, zodat de rest door gebruikers kan 
worden ingevuld. 
ad 7. De kenmerken maximale taaksplitsing en beperkte vaardigheden versus 
optimale taakintegratie en diverse vaardigheden houden verband met de 
verdeling van arbeid. 
ad 8. De kleinste eenheid varieert van een persoon-een taak in het taylorisme 
tot een zelf managend sociaal systeem in de sociotechniek. De socio-
technische nadruk op de groep in plaats van op het individu opent de 
mogelijkheid voor individuen om in onderling overleg met anderen in de 
groep hun werk te organiseren. De eenheid van ontwerp in de socio-
techniek is de groepstaak. 
ad 9. Tenslotte verwijst het kenmerk betrokkenheid naar de mate waarin mede-
werk(st)ers betrokken zijn bij de organisatie. De geringe betrokkenheid 
van medewerk(st)ers in het taylorisme wordt in dit verband wel gety-
peerd met de term vervreemding (Braverman 1974) terwijl de term 
betrokkenheid wordt gebruikt om de sociotechniek op dit punt aan te 
duiden. 
Uit dit schema blijkt hoe beide benaderingen van elkaar verschillen op de 
terreinen organisatiestructuur, taakontwerp en motivatie van medewerk(st)ers. De 
voordelen van tayloristische kenmerken zijn duidelijk, wanneer we ze bezien in 
het licht van de tijd wanneer ze ontwikkeld werden. Toen aan het begin van deze 
eeuw de massaproduktie op gang kwam, moesten grote aantallen ongeschoolde 
arbeidskrachten snel ingezet kunnen worden. Toepassing van de tayloristische 
principes (scheiding van denken en doen en splitsing in kleine taakeenheden) op 
de organisatiestructuur en het taakontwerp maakte een hoge efficiëntie en maxi-
male controle over personeel, gereedschappen en materialen mogelijk, alsmede 
een minimale inleertijd en snelle inzetbaarheid en vervangbaarheid (Kuipers en 
Van Amelsvoort 1990). De relatief stabiele omgeving maakte het mogelijk 
functies eenvoudig en efficiënt in te richten volgens het principe van maximale 
arbeidsdeling. Ten aanzien van de motivatie van medewerk(st)ers ligt aan het 
taylorisme de visie van de grondlegger voor deze benadering ten grondslag, die er 
van uit ging dat het management zich alleen kan verzekeren van de medewerking 
van arbeiders aan de gestandaardiseerde en gerationaliseerde werkmethoden 
wanneer daar een hogere beloning tegenover staat (Taylor 1911 [1964, 83]). 
Kuipers en Van Amelsvoort (1990, 23) vatten Taylor's visie op arbeiders als volgt 
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samen: arbeiders zijn intrinsiek lui en willen bij voorkeur zoveel mogelijk 
verdienen tegen een zo gering mogelijke inspanning. 
Sinds de economische stagnatie van de zeventiger en tachtiger jaren en als gevolg 
van nieuwe informatietechnologieën en complexe veranderingen in de omgeving 
van organisaties worden hoge eisen gesteld aan moderne organisaties. Deze eisen 
hebben betrekking op flexibiliteit, controleerbaarheid, kwaliteit, innovativiteit, 
efficiëntie en effectiviteit. De taylorisüsche organisatiestructuur vertoont juist op 
die terreinen essentiële tekortkomingen15, terwijl een sociotechnische organisatie-
structuur en taakontwerp er op gericht zijn aan deze verschillende eisen tegelijker-
tijd tegemoet te komen. Naast economische argumenten in het licht van toenemen-
de concurrentie en voortschrijdende informatietechnologie, zijn sociaal-culturele 
argumenten daarbij van belang, vanwege het inzicht dat te ver doorgevoerde 
arbeidsdeling afstemmingsverliezen veroorzaakt en alleen betrokken werknemers 
bereid zijn zich actief in te zetten voor een optimale kwaliteitsbeheersing (De 
Sitter 1991-1, 24). 
Het mensbeeld dat aan de sociotechniek ten grondslag ligt beziet medewerk(st)ers 
als waardevol voor de organisatie, zodat in het personeel geïnvesteerd moet 
worden en zinvol werk de motivatie en betrokkenheid van het personeel stimuleert 
(Van Eijnatten 1993). Voorstanders van de sociotechniek claimen dat 'hun' 
benadering de antwoorden heeft op moderne en hoge eisen met betrekking tot 
kwaliteit, flexibiliteit, effectiviteit, efficiëntie en innovativiteit (De Sitter en Den 
Hertog 1990). 
Voor dit onderzoek is de vraag van belang of een benadering vanuit een socio-
technisch perspectief ook antwoorden in petto heeft wanneer het gaat om ander-
soortige eisen aan moderne organisaties, namelijk eisen die vanuit feministisch 
perspectief gesteld kunnen worden en betrekking hebben op het reduceren van 
genderongelijkheid in organisaties. Aan de taylorisüsche en sociotechnische 
vormgeving van arbeidsprocessen liggen bepaalde regels en verhoudingen ten 
grondslag die tot uitdrukking komen in de verschillende structuurontwerpen van 
organisaties en taken en in de visie op medewerk(st)ers. Mogelijk liggen in deze 
regels en verhoudingen voorwaarden voor of kansen op reductie of juist reproduk-
tie van het genderonderscheid in de arbeidsdeling besloten. 
Om dit te kunnen onderzoeken is een kritische analyse vanuit een feministisch 
perspectief nodig van de tayloristische en sociotechnische vormgeving van 
arbeidsprocessen. In de volgende paragraaf zal ik een aanzet geven voor een 
dergelijke analyse. Daarbij vertrek ik vanuit het begrip organisatiestructuur en 
onderzoek ik of structuurontwerpen mogelijk een gendered karakter hebben. Aan 
de hand van een aantal klassieke studies van het taylorisme en de sociotechniek 
worden de leidende principes van beide benaderingen in hun historische context 
geplaatst. Daarna komt aan de orde wat de bouwstenen zijn van een organisatie-
structuurontwerp. Vervolgens bezie ik hoe deze bouwstenen zijn gegroepeerd in 
de specifieke architecturen van tayloristische en sociotechnische structuuront-
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werpen, om na te gaan of op het niveau van het ontwerp al enige impliciete of 
expliciete vorm van genderonderscheid te onderkennen is 
5.4 Structuurontwerp van taylorisme en sociotechmek 
Alvorens in te kunnen gaan op de wijze waarop gender geïnvolveerd is in het 
ontwerp van de taylonstische en de sociotechnisch organisatiestructuur, moet eerst 
duidelijk gemaakt worden wat we verstaan onder het begrip organisatiestructuur 
Organisatiestructuur 
In navolging van De Sitter (1990, 2) wordt de structuur van een organisatie 
gedefinieerd als de wijze van groepering en koppeling van uitvoerende en 
regelende activiteiten16 In de wijze waarop de regelende en uitvoerende activitei-
ten gegroepeerd en gekoppeld zijn komen de ontwerpprincipes voor de organisatie 
van de arbeid tot uitdrukking Voor het inzicht in de gendersubtekst van organisa-
ties is het van belang om na te gaan of op het niveau van de architectuur van de 
organisatiestructuur al enige vorm van genderonderscheid te onderkennen is 
Structuurontwerpers beschouwen een organisatiestructuurontwerp wel als de 
blauwdruk van een organisatie, als de bouwtekening van een huis, die niets zegt 
over de mensen die er komen te wonen/werken17 Op deze voorstelling van zaken 
is met name vanuit de arbeidsprocesbenadenng38 veel kritiek geleverd, omdat met 
een blauwdruk de toekomstige functie van de organisatie neergelegd is en met de 
plaats en indeling van een huis op de bouwtekening randvoorwaarden gesteld zijn 
aan de toekomstige gebruikers 
Hebben stmctuurontwerpen een gendered karakter7 
Structuurontwerpen worden binnen het organisatietheoreüsch domein dus in 
extremo als blauwdrukken voorgesteld, waarbij geabstraheerd wordt van concrete 
organisaties en van concrete individuen die die organisaties bevolken Deze 
voorstelling van zaken bemoeilijkt het vinden van aanknopingspunten om de 
gendersubtekst van organisatiestructuurontwerpen te achterhalen Acker (1991, 
166) stelt hieromtrent terecht 'feminist attempts to theorize about gender and 
organizations have been trapped within the constraints of definitions of the 
theoretical domain that cast organizations as gender neutral and asexual' Worden 
organisaties al als gendemeutraal voorgesteld, voor structuurontwerpen geldt dat 
nog eens te meer, omdat per definitie de verdeling van taken over functies en van 
functies over afdelingen object van onderzoek is en allocatie van die taken en 
functies naar concrete personen buiten beschouwing blijft Of, zoals De Sitter 
(1990, 18, cursivering in origineel) het formuleert voor het sociotechnisch model 
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van de systeemstructuur 'Het kemobject van sociotechnische verandering heeft 
mets van doen met arbeidstijden, arbeidsbelasting, beloningssystemen, toeslagen, 
veiligheid en gezondheid, promotiemogelijkheden, kwalificaties, investerings-
plannen en andere dergelijke ( ) onderwerpen, maar met de structuur waarbinnen 
zulke kwesties tot stand komen en beheerst worden ' Door de structuur van het 
systeem op deze wijze als kemobject te definieren worden onderwerpen zoals de 
betekenis van het genderonderscheid voor de vormgeving van deze structuur 
uitgesloten van het theoretisch domein De teksten over structuurontwerp worden 
gekenmerkt door specifieke distincties, zoals regeling en uitvoenng, en hebben 
een abstract en gedepersonificeerd karakter, waardoor een beeld van objectiviteit 
en neutraliteit wordt opgeroepen ten aanzien van de mensen die de regelende en 
uitvoerende activiteiten vernchten Dit roept een interessante vraag op welk 
analysekader maakt het mogelijk om het gendered karakter van structuuront-
werpen te onderzoeken7 
Analysekader 
Vanuit vrouwenstudiesonderzoek is er op gewezen dat gender niet voorbehouden 
is aan personen, maar dat ook taken, functies, afdelingen en zelfs structuren een 
genderbetekenis kunnen hebben (De Bruijn 1991a) Deze betekenissen weerspie-
gelen en reproduceren de historisch gegroeide patronen van genderongehjkheid en 
machtsverhoudingen m organisaties Ook de wetenschappelijke kennis omtrent 
structuurontwerp van organisaties wordt met in een vacuum ontwikkeld maar in 
een historische context, zodat de vooronderstelling dat objectieve en neutrale 
omschrijvingen van organisaties, afdelingen, taken en functies gegeven worden 
niet houdbaar is Het gaat echter met alleen om de vraag hoe maatschappelijke 
patronen van genderongehjkheid ge(re)produceerd worden in organisaties, maar 
het is ook van belang of dergelijke patronen in de organisatie misschien versterkt 
worden door de wijze waarop arbeidsprocessen zijn vorm gegeven De Bruijn 
(1989, 354) merkt op dat de verschillende gevolgen van de vormgeving van 
arbeidsprocessen voor vrouwelijke en mannelijke werknemers en hun arbeid 
nauwelijks object van onderzoek zijn en dat evenmin wordt nagegaan wat de 
betekenis is van deze processen voor de instandhouding van het onderscheid in 
mannen- en vrouwenwerk en mannelijke en vrouwelijke kwalificaties Hoewel 
vanuit vrouwenstudies de laatste jaren vragen zijn geformuleerd omtrent de 
structurering van organisaties en arbeidsplaatsen en de posities van vrouwen en 
mannen in organisaties (Brouns en Schokker 1990) ligt het onderzoeksterrein 
gender in organisaties nog grotendeels open Immers ook vanuit organisatiestudies 
wordt dit terrein zelden bestudeerd De analyses van organisatiestructuren en 
arbeidsprocessen vanuit een taylonstisch perspectief hebben met analyses vanuit 
een sociotechnische benadering gemeen dat opvallend weinig aandacht wordt 
besteed aan de betekenis van de gendered arbeidsdeling Voor zover mij bekend is 
er tot op heden geen onderzoek verricht naar het mogelijk gendered karakter van 
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structuurontwerpen Om toch te kunnen onderzoeken of in de onderscheiden 
structuurontwerpen van taylorisme en sociotechniek mogelijkheden voor of kansen 
op een gendered arbeidsdeling besloten liggen, ga ik allereerst na in hoeverre in 
deze structuurontwerpen aandacht wordt besteed aan de sekse van de organisatie-
leden Vervolgens onderzoek ik of in de ontwerpprincipes van beide benaderingen 
een gendersubtekst ge(re)produceerd wordt. Voor de uitwerking van het eerste 
punt ga ik te rade bij de kritische analyse die Acker en Van Houten19 (1974 
[1992]) vanuit een feministisch perspectief geven van twee klassieke studies van 
organisaties Deze studie is een van de eerste waarin de invloed van sekse in 
organisaties wordt onderzocht, in 1974 was een analyse vanuit het concept gender 
nog niet gebruikelijk, het onderscheid tussen sekse en gender was nog maar net 
door Oakley (1972) geïntroduceerd (zie 1 2) 
Aandacht voor sekse 
Acker en Van Houten heranalyseren de beroemde Hawthome-studies die aan de 
oorsprong liggen van de Human Relations '"'-benadering en Ciozier's werk over 
bureaucratie In hun studie laten zij zien hoe 'sex power differentials' een cruciale 
rol speelden in het onderzoeksontwerp en in de bevindingen van beide studies en 
dat dit door de betrokken onderzoekers werd genegeerd De uitkomsten van de 
Hawthome-studies hebben betrekking op het belang van stabiele sociale relaties, 
een zekere mate van autonomie in het werk, leiderschapsstijl en informele 
werkgroepen in organisaties De bespreking van Acker en Van Houten van de 
Hawthome-veldexpenmenten die in twee groepen werden gedaan, waarbij in de 
ene groep een verhoogde output werd waargenomen en in de andere groep de 
output beperkt werd, wijst op de verschillende behandeling van beide groepen 
door de onderzoekers De groep waarin de produktiviteit toenam blijkt geheel uit 
vrouwen te bestaan, die zorgvuldig geselecteerd zijn voor het experiment, wier 
activiteiten nauwkeurig gecontroleerd worden aan de hand van produktienormen 
die door de onderzoekers zijn vastgesteld De andere groep met de beperking in 
produktiviteit bestaat daarentegen geheel uit mannen, die deel uitmaken van een 
bestaande werkgroep en relatief autonoom zijn in het vaststellen van produk-
tienormen De aandacht voor de sekse van de bij de expenmenten betrokken 
organisatieleden levert inzichten op omtrent de relatie tussen organisatieprocessen 
en machtsverschillen tussen de seksen die in de oorspronkelijke studies over het 
hoofd werden gezien Een vergelijkbare conclusie trekken Acker en Van Houten 
ten aanzien van het werk van Crozier, wanneer zij de verschillende machtsposities 
van mannelijke onderhoudsmedewerkers en vrouwelijke produktiemedewerkers in 
de bureaucratische organisaties laten zien Zowel in de Hawthome studies als in 
het werk van Crozier wordt het gendered karakter van machtsverhoudingen in 
organisaties niet bevraagd maar als vanzelfsprekend beschouwd Dat komt 
bijvoorbeeld tot uitdrukking in het feit dat alle leidinggevende posities door 
mannen worden bezet en in de verwijzingen naar volwassen vrouwen als 'girls' 
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Het zou te ver voeren om op deze plaats de oorspronkelijke teksten van tayloris-
me en sociotechniek op een vergelijkbare manier als Acker en Van Houten te 
analyseren Beide benaderingen zijn dermate uitgebreid besproken en vanuit 
verschillende standpunten belicht dat alleen al het selecteren van representatieve 
oorspronkelijke teksten een omvangrijke studie zou vergen Toch zijn naar 
aanleiding van het werk van Acker en Van Houten enkele opmerkingen te maken 
over de wijze waarop gender mogelijk geïnvolveerd is in de ontstaansgeschiede-
nissen van de ideeën en principes die ten grondslag liggen aan taylorisme en 
sociotechniek, waarop de abstracte structuurontwerpen mede zijn gebaseerd De 
nu volgende bespreking van enkele studies die klassieke voorlopers zijn van een 
taylonstische of sociotechmsche benadering plaatst de structuurontwerpen van 
beide benaderingen in hun historische context 
Aandacht voor sekse in het taylorisme 
Crozier's bureaucratiestudies zijn te beschouwen als een kritische bespreking van 
bureaucratische organisaties Hij laat zien hoe centralistische en onpersoonlijke 
machtsverhoudingen leiden tot een vicieuze cirkel die disfunctioneel is voor 
organisatorische effectiviteit Het gebrek aan aandacht voor het gendered karakter 
van machtsverhoudingen bij Crozier waar Acker en Van Houten op wijzen, geldt 
ook Taylor's werk Voor de geschiedenis van het taylorisme is het 'scientific 
management' van Taylor van belang, omdat zijn werk een van de eerste systema-
tische studies is over organisatiestructuur, taakontwerp en motivatie van de 
arbeider Zijn 'Principles of Scientific Management' begint als volgt 
'The principal object of management should be to secure the maximum prosperity 
for the employer, coupled with the maximum prosperity for each employé The 
words "maximum prosperity" are used, in their broad sense, to mean not only 
large dividends for the company or owner, but the development of every branch 
of the business to its highest state of excellence, so that the prosperity may be 
permanent 
In the same way maximum prosperity for each employé means not only higher 
wages than are usually received by men of his class, but, of more importance 
still, it also means the development of each man to his state of maximum 
efficiency, so that he may be able to do, generally speaking, the highest grade of 
work for which his natural abilities fit him, and it further means giving him, 
when possible, this class of work to do ' (1911 [1964, 9]) 
De opmerkingen van Taylor moeten natuurlijk geplaatst worden in het begin van 
de eeuw, in de tijd waann ze ontwikkeld werden (zie 5 3) Het gebruik om 
personeel uitsluitend als mannelijk aan te duiden, 'the employé', 'man', 'his 
abilities' zonder enige verwijzing naar mogelijke vrouwelijke personeelsleden is 
sindsdien veranderd41, maar was toen gewoon Het bovenstaande citaat illustreert 
weer eens dat Taylor zijn principes verpakte in een overwegend economisch 
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vertoog; 'maximum prosperity' betekent voor hem 'large dividends', 'highest state 
of excellence', 'higher wages' en 'maximum efficiency'. Zowel werkgever als 
werknemer zijn in zijn ogen vertegenwoordigers van de homo economicus. Deze 
homo economicus wordt door Brouns (1993, 204) getypeerd als een constructie 
door onderzoekers, die 'een voortvloeisel is van een wetenschappelijke benadering 
van arbeidsvraagstukken die weinig oog heeft voor het belang van subjectiviteits-
vraagstukken in relatie tot arbeid.'. De economische benadering van organisaties 
en arbeidsprocessen laat volgens Brouns ook te weinig ruimte voor het onder-
zoeken van arbeid en organisatie als betekenissystemen. In haar optiek is voor het 
begrijpen van de plaats en betekenis van gender in organisaties een verbinding 
nodig tussen economische en betekenissystemen van organisaties, waarbij de notie 
van subjectiviteit een belangrijke rol moet spelen. 
Wanneer we Taylor's experimenten met de wetenschappelijke benadering van 
arbeidsprocessen nader analyseren blijkt dat in zijn caseverslagen42 in sommige 
gevallen aandacht wordt besteed aan de sekse van personeelsleden. Taylor illus-
treert zijn principes van 'scientific management' met verschillende voorbeelden 
van experimenten met zijn methode. Een belangrijk deel van deze studies werd 
verricht in de Bethlehem Steel Company, betrof typische mannenberoepen en in 
de meeste gevallen fysiek zwaar werk. Verschillende functies werden in nauwkeu-
rige tijd- en bewegingsstudies onderzocht en de mannelijke staalarbeiders die deel 
namen aan de experimenten werden begeleid door een eveneens mannelijke 
'trainer' die hen met de stopwatch in de hand precies vertelde hoe en wanneer te 
werken en te rusten waardoor de produktiviteit enorm toenam. Deze staalarbeiders 
werden veel beter betaald (Taylor heeft het over 60% meer) dan hun collega's, 
zodat de interesse voor deze trainingen groot was. Dit is een expliciete vorm van 
'management by seduction', waarbij Taylor het belang van de mannelijke arbei-
ders formuleerde in termen van een hoger loon en een hoger effectiviteit. In een 
ander voorbeeld doet hij verslag van zijn systematisering van het arbeidsproces in 
een fietsenfabriek. Zijn bespreking concentreert zich op het handmatige inspectie-
werk van de kleine stalen kogels die in de kogellagers van fietsen worden 
gebruikt. Dit nauwkeurige werk werd uitsluitend door vrouwen verricht, alle 
leidinggevenden en de onderzoekers waren mannen. Het werk van deze vrouwen 
werd evenals dat van de mannelijke staalarbeiders aan strikte controle onderwor-
pen, door een mannelijke 'over-inspector'. 'It was found to be necessary to 
measure the output of each girl as often as once every hour, and to send a teacher 
to each individual who was found to be falling behind to find out what was 
wrong, to straighten her out, and to encourage and help her to catch up.' (Taylor 
1911 [1964, 94]). Taylor trekt uit de studie naar arbeid die door vrouwen verricht 
wordt de algemene conclusie dat 'encouragement' van belang is voor het managen 
van personeel. De wijze waarop hij dit verwoordt is in dit verband bijzonder 
illustratief: 'The average workman must be able to measure what he has accom-
plished and clearly see his reward at the end of each day if he is to do his best. 
And more elementary characteristics, such as the young girls inspecting bycicle 
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balls, or children, for instance, must have proper encouragement either in the 
shape of personal attention from those over them or an actual reward in sight as 
often as once an hour.'(Taylor 1911 [1964, 94, cursivering in origineel]). Taylor 
maakt hier een duidelijk onderscheid naar sekse: mannen moeten elke dag hun 
output en hun beloning kunnen zien, vrouwen beschouwt hij als 'more elementary 
characteristics' die evenals kinderen niet alleen een goede beloning maar ook 
persoonlijke aandacht van (mannelijke) 'teachers' nodig hebben en elk uur hun 
beloning moeten kunnen zien. Het werk van vrouwen wordt niet voor niets 
strikter gecontroleerd; Taylor maakt veelvuldig melding van hoe 'the girls spent a 
considerable part of their time either in partial idleness, talking and half working, 
or in actually doing nothing.' (Taylor 1911 [1964, 92]). Vergelijkbare opmerkin-
gen over de mannelijke staalarbeiders worden niet gemaakt; als zij niets doen 
heeft dat te maken met fysieke uitputting, niet met onderling gepraat. 
Aandacht voor sekse in de sociotechniek 
De studie van Acker en Van Houten biedt eveneens aanknopingspunten om enkele 
opmerkingen te maken over de sociotechnische vormgeving van arbeidsprocessen. 
Kuipers en van Amelsvoort (1990) wijzen op de sterke invloed van de Hawthorne 
studies en de daarin ontwikkelde opvattingen over groepswerk en werkmotivatie 
voor de sociotechnische theorieën over organisatiestructuur, taakontwerp en 
motivatie. Het door Acker en Van Houten aangetoonde gebrek aan aandacht voor 
gendered machtsverhoudingen geldt mogelijk ook de sociotechnische benadering 
van arbeidsprocessen. De geschiedenis van de sociotechniek is uitgebreid gedocu-
menteerd door Van Eijnatten (1993), die de basis van de sociotechniek plaatst in 
de Tavistock studies in de Britse kolenmijnen. Daarin wordt verslag gedaan over 
de effectiviteit van kleine, relatief autonome taakgroepen die als groep verant-
woordelijk waren voor een heel produktieproces. Van Eijnatten citeert Trist die 
over de mannelijke mijnwerkers schrijft: 'It was both moving and exciting to talk 
to the men about the value they placed on their experience in the newly formed 
autonomous groups.' (Trist 1977, in: Van Eijnatten 1993, 23). Dat de sociotech-
nische principes die in de mijnindustrie ontwikkeld waren niet specifiek waren 
voor deze bedrijfstak is gebleken uit verschillende Tavistock studies in andere 
takken van industrie (Kuipers en Van Amelsvoort 1990). Andere Tavistock studies 
naar vergroting van de kwaliteit van de arbeid en democratie op de werkvloer 
door middel van het organiseren van de arbeid in taakgroepen werden uitgevoerd 
in havens, autofabrieken etc, bedrijfstakken waar eveneens voornamelijk mannen 
werken. In bedrijfstakken waar naar verwachting meer vrouwelijke personeelsle-
den werken, zoals ziekenhuizen en de kleinhandel, werden door het Tavistock 
Institute ook op de sociotechniek geïnspireerde studies gedaan (zie voor een 
overzicht Kuipers en Van Amelsvoort 1990, 31-39 en Van Eijnatten 1993, 23-25). 
In verreweg de meeste onderzoeken wordt niet gerefereerd aan de sekse van de 
personeelsleden die bij het onderzoek betrokken zijn. Van Eijnatten maakt in één 
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geval expliciet melding van sekse, ten aanzien van King's (1964) studie naar 
zelfregulerende teams van vrouwelijke medewerkers in de textielindustrie Nadere 
bestudering van King's werk laat zien dat het slechts bij de vermelding blijft dat 
de operateurs in de textielfabriek vrouwen zijn, die ook in dit geval veelvuldig 
worden aangeduid als 'girls' King besteedt geen aandacht aan de rol die de sekse 
van de operateurs mogelijk speelt in de zelfregulerende teams in deze organisatie 
In Nederland werden door Van Beinum (1968), die nauwe contacten onderhield 
met het Tavistock Institute en er enige tijd president van was (Kuipers en Van 
Amelsvoort 1990), sociotechnische veldexperimenten verncht Van Beinum's 
studie bij de Postcheque en Girodienst (PCGD) is in dit verband vermeldenswaar-
dig, omdat hij wel, zij het zijdelings, aandacht besteedt aan sekse hij noemt het 
Opvallend dat men bij PCGD met name weinig vertrouwen bleek te hebben in de 
kapaciteiten en behoeften van het overwegend jeugdig vrouwelijk personeel dat in 
de kodeercentra werkt ' (1968, 28) In zijn conclusies komt hij nog eens terug op 
de vermeende geringe belangstelling van vrouwelijk personeel dat routinematig 
taken verricht voor hun werk Hij concludeert dat het wel degelijk mogelijk is 
gebleken deze categorie personeel te involveren en te interesseren in het bednjfs-
gebeuren door middel van groepswerk en een grotere verantwoordelijkheid, 
waardoor de produktie van personeel ook op andere wijze dan door externe 
controlemiddelen op peil gehouden kan worden (Van Beinum 1968, 91) Van 
Beinum beschouwt de stelling dat werk geen belangrijke sociaal-psychologische 
behoeften bevredigt, waardoor mensen met geïnteresseerd zijn in hun arbeidstaak, 
als een stereotypering van werknemers Er is volgens hem sprake van een vicieuze 
cirkel, waann het personeel zich gedraagt conform de wijze waarop het wordt 
aangesproken Hoewel Van Beinum's opmerkingen er op wijzen dat zijn bevin-
dingen bij de PCGD mogelijk verband houden met seksestereotypenng, werkt hij 
deze constatering niet uit, maar formuleert zijn argumenten over stereotypering 
zonder verwijzing naar sekse In de sociotechmek ziet hij mogelijkheden voor 
optimalisering van arbeidsprocessen, 'waarin het technisch systeem op zodanige 
wijze vertaald dient te worden dat zij in overeenstemming is menselijke behoeften 
en kenmerken ' (Van Beinum 1968, 91-92) Bij Van Beinum is er - in tegenstel-
ling tot de economische benadering van het taylorisme - duidelijk wel ruimte voor 
arbeid en organisatie als betekenissystemen en voor het belang van arbeid voor de 
identiteit van mensen De menselijke behoeften en kenmerken staan in zijn optiek 
voorop, het technisch systeem dient daaraan aangepast te worden, niet andersom 
Sinds de Tavistock studies heeft de sociotechnische benadering van arbeidsproces-
sen een grote ontwikkeling doorgemaakt Met name theoretische ontwikkelingen, 
m de richting van een integrale benadering van organisatiestructurering, hebben 
daartoe bijgedragen Ook is veel empirisch onderzoek vemcht naar de hele 
taakgroep als basiseenheid van de sociotechnische organisatie Een secundaire 
analyse van een twintigtal publikaties die sinds het einde van de jaren zeventig 
zijn verschenen, waarin 110 cases over taakgroepen worden behandeld, brengt 
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Van der Geest (1993) tot de conclusie dat relevante informatie omtrent de sekse 
van de betrokken medewerk(st)ers in de meeste gevallen ontbreekt In slechts 16 
van de onderzochte cases is de sekse van organisatieleden bekend en maar zes 
cases hebben betrekking op gemengde groepen Vraagstukken omtrent sekse en 
gender behoren nog altijd niet tot het domein van de sociotechnische benadering, 
terwijl bijvoorbeeld de studie van Acker en Van Houten duidelijk maakt dat 
dergelijke vraagstukken in belangrijke mate kunnen bijdragen aan het vergroten 
van het inzicht in het functioneren van taakgroepen in de dagelijkse praktijk van 
organisaties 
Dit historisch excurs heeft duidelijk gemaakt dat een analyse die aandacht besteedt 
aan sekse nieuw licht werpt op de studies naar de wijze van het vormgeven van 
arbeidsprocessen We keren nu terug naar de wijze waarop in organisatiestudies 
wordt geschreven over structuurontwerp Allereerst worden de structuurparameters 
in het algemeen behandeld, waarna het taylonstisch en het sociotechnisch struc-
tuurontwerp aan de orde komen Daarna analyseer ik de gendersubtekst van beide 
structuurontwerpen Deze analyse bestaat uit twee delen, op de eerste plaats 
worden de structuurparameters van beide structuurontwerpen kritisch beschouwd 
vanuit de vraag of op dat mveau voorwaarden voor of kansen op een gendered 
arbeidsdeling te traceren zijn Op de tweede plaats bezien we beide benaderingen 
in termen van de normwerknemer en gaan we na of er sprake is van een gendered 
karakter van de taylonstische en de sociotechnische normwerknemer 
Structuurparameters 
Wat zijn de kenmerkende grootheden of structuurparameters van een organisa-
tiestructuur in het algemeen7 De Sitter (1991-3, 4-5, cursivering m origineel) 
onderscheidt zeven structuurparameters die de architectuur van een organisa-
tiestructuur kenmerken 
1 Functionele concentratie 
Functionele concentratie verwijst naar de groepering en koppeling van 
operaties ten opzichte van orderstromen, of in meer algemener termen, ten 
opzichte van input-output combinaties 
2 Differentiatie in de uitvoering 
Differentiatie in de uitvoering verwijst naar arbeidsverdeling door het 
schelden van drie fundamentele uitvoerende functies in produktiesystemen 
het voorbereiden, het ondersteunen en het maken 
3 Specialisatie in de uitvoering 
Specialisatie m de uitvoering verwijst naar arbeidsdeling in de uitvoerende 
functie de splitsing van uitvoerende taken in een aantal deeltaken 
4 Scheiding van uitvoerende en regelende functies 
Scheiding verwijst naar de allocatie van de respectievelijk uitvoerende en 
regelende functies bij afzonderlijke elementen (mensen of machines) 
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5. Specialisatie in de regeling 
Specialisatie in de regeling verwijst naar arbeidsdeling in regelende activitei-
ten: de splitsing van regelende activiteiten in aspecten en allocatie van 
aspect-regeling bij afzonderlijke aspectregelaars (voor kwaliteit, voor onder-
houd, voor transport, voor personeel etc). 
6. Differentiatie in de regeling 
Differentiatie in de regeling verwijst naar het splitsen van regelkringen 
afhankelijk van hun regelbereik. 
7. De verdeling van regelfuncties in de regelkring 
Een regelkring bevat altijd een waarnemende functie, een beoordelings-
functie en een ingreep-keuze functie. De verdeling van regelfuncties verwijst 
naar de allocatie van deze functies bij afzonderlijke elementen (mensen of 
machines): de arbeidsverdeling in de regelkring. 
Een tayloristisch structuurontwerp wordt gekenmerkt door maximalisatie van deze 
zeven parameters. Het centrale principe voor de organisatie van arbeid in een tay-
loristische organisatiestructuur is de maximaal mogelijke arbeidsverdeling. Dit 
houdt in dat de complexiteit van de omgeving intern gereduceerd wordt door het 
concentreren van functies (parameter 1); alle ordertypen passeren potentieel alle 
subsystemen (afdelingen, mensen, machines) en afdelingen bestaan uit mensen die 
hetzelfde werk doen (parameters 2 en 5). Gegeven de concentratie van functies 
kan standaardisatie van functies bewerkstelligd worden door scheiding van uitvoe-
ring en regeling (parameter 4), splitsing van uitvoerende (parameter 3) respectie-
velijk regelende functies in kleinere gespecialiseerde delen (parameters 6 en 7) en 
het vastleggen van uitvoerende en regelende activiteiten in gespecificeerde en 
gestandaardiseerde procedures (Kuipers en Van Amelsvoort 1990, De Sitter 1991-
3, Fruytier 1994). 
Een sociotechnisch structuurontwerp wordt gekenmerkt door minimalisering van 
de zeven parameters. Lijnrecht tegenover het centrale tayloristisch principe staat 
het centrale principe voor de organisatie van arbeid in een sociotechnische organi-
satiestructuur, dat geformuleerd kan worden als de minimaal noodzakelijke 
arbeidsverdeling. 
De complexiteit van de omgeving wordt gereduceerd door functionele deconcen-
tratie (parameter 1) in parallelle orderstromen; binnen afdelingen zijn mensen die 
betrokken zijn bij eenzelfde order in een 'hele taakgroep' bij elkaar gebracht 
(parameters 2 en 5). Er is sprake van minimaal noodzakelijke differentiatie en 
specialisatie in de uitvoering (parameters 2 en 3). In een taakgroep zijn de 
regeling en de uitvoering geïntegreerd (parameter 4) en is de regelcapaciteit (het 
vermogen om problemen binnen het taakdomein op te kunnen lossen) afgestemd 
op de regelbehoefte (parameters 6 en 7). De hele taakgroep is daardoor in 
belangrijke mate zelforganiserend (Kuipers en Van Amelsvoort 1990, De Sitter 
1991-3, Fruytier 1994). 
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De gendersubtekst van structuurontwerp 
Nu de invulling van de parameters in taylonstische en sociotechnische structuur-
ontwerpen is behandeld, volgt de vraag of op dit niveau voorwaarden voor of 
kansen op een gendered arbeidsdeling te traceren zijn in beide benaderingen 
Uit de taylonstische principes van arbeidsverdeling - scheiding van uitvoerende en 
regelende taken (parameter 4) en fragmentering van het arbeidsproces in smalle 
functies (parameters 2,3,5,6) - komt een gesegmenteerde, hierarchische organisa-
tiestructuur voort, waarmee de noodzakelijke voorwaarden voor horizontale en 
verticale seksesegregatie zijn gerealiseerd Functionele concentratie (parameter 1) 
betekent dat mensen die dezelfde functie uitoefenen samen op één afdeling 
werken Wanneer zowel functies als afdelingen gekenmerkt worden door gender-
ongehjkheid, en dat is vaak het geval (zie hoofdstuk 3), dan volgt daaruit dat 
toepassing van het principe van functionele concentratie bijdraagt aan de (re)pro-
duktie van genderongelijkheid De genderongehjkheid knjgt dan verder vorm door 
genderspecifieke allocatie van functies langs een kwalifïcatiedimensie Kwalifica-
ties worden aan de hand van dichotome onderscheidingen (geschoold/ongeschoold, 
hoofd/handarbeid, hard/zacht) gecategoriseerd Deze categorieën verhouden zich 
hierarchisch tot elkaar, waarin hogere kwalificaties zijn verweven met definities 
van mannenwerk en lagere kwalificaties met definities van vrouwenwerk (Ber-
voets en Fnelink 1988, Brouns 1993, Van der Geest 1993) Een radicale feministi-
sche kritiek op het taylorisme wordt door Ferguson (1984) geformuleerd in haar 
boek 'The Feminist Case Against Bureaucracy' Zij betoogt dat het abstracte en 
mystieke vertoog in termen van rationaliteit, regels en procedures verhult dat 
bureaucratische organisaties als een constructie van masculiene dominantie te 
beschouwen zijn Analoog daaraan constateert De Bruijn (1991a, 9) dat naast een 
taylorisme dat voortdurend een scheiding aanbrengt tussen regeling en uitvoering, 
tevens gesproken kan worden van een soort gendertaylonsme, dat voortdurend een 
scheiding aanbrengt tussen masculiniteit en femininiteit De vele hierarchische 
lagen en de autocratische, directieve besluitvorming in taylonstische organisaties 
brengen ongelijke machtsverhoudingen tussen hoger en lager personeel met zich 
mee Deze machtsverhoudingen tussen management en medewerkers lopen voor 
een groot deel41 parallel aan en leiden tot bestendiging van de ongelijke gendered 
machtsverhoudingen 
Op het eerste gezicht lijkt een sociotechnisch structuurontwerp vergeleken met een 
taylonstisch structuurontwerp mogelijkheden te bieden voor reductie van gender-
ongelijkheid De integratie van regelende en uitvoerende taken en functies 
(parameters 2,3,4,5,6) en de functionele deconcentratie (parameter 1), waardoor 
mensen die betrokken zijn bij eenzelfde order in een taakgroep bijeen zijn 
gebracht, leiden tot een organisatiestructuur waann die voorwaarden voor seksese-
gregatie ontbreken, die in een taylonstische structuur noodzakelijk zijn Er is 
immers sprake van een platte(r) organisatie, waann binnen de autonome taakgroep 
voldoende regelmogelijkheden bestaan om de taken met een grote mate van 
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zelfstandigheid in onderling overleg uit te voeren (parameter 7). De principes van 
minimale arbeidsdeling en de vooronderstelling van democratische besluitvorming 
stimuleren grotere betrokkenheid en motivatie van personeelsleden (Van Eijnatten 
1993). In deze organisatiestructuur komen minder hiërarchische lagen voor en 
wordt meer macht toebedeeld aan lagere hiërarchische niveaus, waardoor tot op 
zekere hoogte een verschuiving in de machtsbalans tussen management en mede-
werkers zal optreden (Van der Zwaan 1990). Zullen in het verlengde van deze 
verschuiving de gendered machtsverhoudingen eveneens verschuiven? Idealiter 
zou dit volgens het sociotechnisch structuurontwerp het geval moeten zijn, ware 
het niet dat de sociotechniek vaak enige wereldvreemdheid verweten is en onvol-
doende oog voor historische verhoudingen, machtsverhoudingen en -processen en 
groepsprocessen (zie bijvoorbeeld Christis 1989). Het is mogelijk dat in de 
taakgroep onder invloed van dergelijke processen en verhoudingen in de praktijk 
een nieuwe gendered arbeidsdeling uitkristalliseert. 
Uit deze vergelijking van structuurparameters komt naar voren dat in de tayloristi-
sche invulling van structuurparameters een aantal voorwaarden voor een gendered 
arbeidsdeling besloten liggen, die als zodanig niet voorkomen in de invulling die 
de structuurparameters krijgen in de sociotechniek. Op dit niveau van de struc-
tuurparameters lijkt de sociotechniek dus minder kansen te genereren op (re)pro-
duktie van het genderonderscheid in de arbeidsdeling. Om de gendersubtekst van 
taylorisme en sociotechniek te kunnen onderzoeken moet echter niet alleen 
aandacht besteed worden aan de invulling van structuurparameters, maar is ook 
een kritische analyse nodig van de wijze waarop in beide benaderingen gedacht 
wordt over de mensen die de organisatie bevolken. Dit laatste punt wordt nu 
verder uitgewerkt aan de hand van de vergelijking van de kenmerken van de 
tayloristische en sociotechnische normwerknemer. 
De tayloristische en sociotechnische normwerknemer vergeleken 
Beide abstracte structuurontwerpen gaan uit van assumpties over abstracte 
organisatieleden. Vanuit vrouwenstudies is kritiek te leveren op dit gegeven dat in 
structuurontwerpen wordt uitgegaan van abstracte werknemers, waaraan taken en 
functies toebedeeld worden. Juist in een dergelijke abstractie is een masculiene 
gendersubtekst te onderkennen. Door wat in een organisatie gebeurt los te 
koppelen van mensen, via een proces van objectivering en depersonificering, kan 
teruggevallen worden op de onderliggende waarden die masculiene connotaties 
hebben. De constructie van masculiniteit vindt plaats door taken los van mensen 
te definiëren en werk te abstraheren in de richting van bijvoorbeeld techniek, 
organiseren, zaken doen etc, waar femininiteit geconstrueerd wordt door een 
relatie te leggen met mensen, cliënten, patiënten ed. (De Bruijn 1991b). Een 
genderneutrale 'disembodied' voorstelling van werknemers reproduceert als het 
ware vanzelfsprekend de traditionele normwerknemer, waarvan de masculiene 
connotatie in 2.2 al aan de orde is geweest. De vraag is nu hoe de 'disembodied 
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worker' terugkomt in het taylorisme en de sociotechniek Hebben de taylonstische 
en de sociotechnische normwerknemer beiden impliciet een gendered karakter7 
Zijn de ideale karakteristieken van werknemers in beide benaderingen misschien 
eerder van toepassing op mannen dan op vrouwen7 Voor de beantwoording van 
deze vragen is allereerst een beschrijving nodig van de ideale karakteristieken van 
de taylonstische en van de sociotechnische normwerknemer44 Vervolgens bezien 
we de genderconnotaties van deze karakteristieken 
Om de ideale karakteristieken van de taylonstische normwerknemer te beschrijven 
keren we terug naar Taylor's visie en normen ten aanzien van werknemers, die 
vooral gebaseerd zijn op het mensbeeld van de homo economicus Kenmerken van 
deze normwerknemer zijn de interesse in en het streven naar een hoog loon en 
een hoge output De normwerknemer is niet lui en werkt hard om deze hoge 
output en het hoge loon te realiseren (Taylor 1911 [1964]) Verder concentreert de 
taylonstische normwerknemer zich gehoorzaam op de uitvoenng van specifieke 
smalle taken, zonder zich bezig te houden met waar het werk vandaan komt of 
waar het na bewerking naar toe gaat Tenslotte geeft de normwerknemer prioriteit 
aan de betaalde arbeid boven andere taken in de ruimere leefsituatie, hetgeen 
onder andere tot uitdrukking komt in full time beschikbaarheid en een optimale 
bekwaming in de uit te voeren taken (Sierksma 1991) 
Bij de bespreking van de aandacht voor sekse in Taylor's werk hebben we gezien 
dat deze karaktenstieken in zijn optiek eerder van toepassing zijn op mannen dan 
op vrouwen Een hoge output en een hoog loon wordt eerder met mannen geasso-
cieerd, van vrouwen wordt immers verwacht dat zij minder hard werken en een 
groot deel van hun tijd bezig zijn met nietsdoen of onderling gepraat In die zin 
worden vrouwen als minder gehoorzaam beschouwd en moet hun gehoorzaamheid 
bevorderd worden door strikter controle van hun werk door mannelijke chefs 
Hoewel dit onderscheid naar sekse werd gemaakt aan het begin van deze eeuw en 
toen explicieter werd geformuleerd dan tegenwoordig het geval is, ligt ook nu nog 
aan het beeld van de hard werkende normwerknemer impliciet een masculiene 
connotatie ten grondslag (Sierksma 1991) Immers, het beeld van kletsende 
vrouwelijke collega's, voor wie behalve het loon ook de sociale contacten een 
belangnjke reden zijn om betaald werk te vemchten, is nog altijd een bekend 
stereotype over werkende vrouwen (vergelijk Weggelaar en de Boer 1984) De 
pnonteit van betaalde arbeid en full time beschikbaarheid zijn eveneens karakte-
nstieken die eerder van toepassing zijn op mannen, omdat vrouwen een groter 
deel van de verantwoordelijkheid voor de onbetaalde arbeid in de ruimere 
leefsituatie dragen, daardoor een breder oriëntatie op die leefsituatie hebben en 
minder vaak full time beschikbaar zijn voor betaalde arbeid De (re)produktie van 
het genderonderscheid in deze laatstgenoemde karaktenstieken van de taylonsti-
sche normwerknemer wordt gemedieerd door zorgverantwoordelijkheden, hetgeen 
wil zeggen dat de full time beschikbaarheid en de pnonteit van betaalde arbeid 
vooral met mannen en masculiniteit geassocieerd worden omdat van mannen 
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verondersteld wordt dat zij weinig zorgverantwoordelijkheden in de ruimere 
leefsituatie hebben. 
Deze behandeling van de ideale karakteristieken van de tayloristische normwerk-
nemer wijst dus in de richting van een masculiene genderconnotatie van de 
tayloristische normwerknemer. 
De tayloristische normwerknemer verschilt op een aantal belangrijke punten van 
de sociotechnische normwerknemer. Konden we voor de beschrijving van de 
tayloristische normwerknemer teruggrijpen op een aantal expliciete visies en 
normen van Taylor ten aanzien van werknemers, voor een beschrijving van de 
sociotechnische normwerknemer ontbreekt een dergelijk helder aanknopingspunt. 
Om tot een reconstructie te kunnen komen van het profiel van de ideale socio-
technische werknemer, heb ik gebruik gemaakt van opmerkingen en assumpties 
met betrekking tot de plaats en inzet van mensen in sociotechnische organisaties 
(bijvoorbeeld Kuipers 1989, Van Eijnatten 1993). 
In het mensbeeld van de sociotechniek staan de belangstelling van werknemers 
voor hun arbeidstaak en hun belang bij de kwaliteit van hun arbeid centraal (Van 
Eijnatten 1993). De sociotechnische normwerknemer wordt gekenmerkt door 
motivatie en betrokkenheid bij het werk in de taakgroep en bij de organisatie 
(Kuipers 1989). Deze normwerknemer is gericht op het verwerven van brede 
kwalificaties waardoor verdere carrièrestappen mogelijk zijn (vergelijk Van 
Amelsvoort en Scholtes 1993). Andere ideale karakteristieken zijn zelfstandigheid 
in de uitvoering van het werk, maximale (tijds)investering en full time beschik-
baarheid voor het werk in de taakgroep. De ideale karakteristieken van de socio-
technische normwerknemer kunnen samengevat worden onder de noemer onderne-
merschap, hetgeen verwijst naar de taakgroep als een deelondememing die als 
groep verantwoordelijk is voor een afgeronde taak en naar taakgroepleden als 
ondernemers, die meedenken over de inrichting en voortgang van hun werk 
(Poutsma 1993). 
Aanwijzingen voor de masculiene genderconnotatie van de sociotechnische norm-
werknemer zijn bijvoorbeeld te vinden bij Van der Geest (1993). Op grond van 
haar onderzoek naar hele taakgroepen en seksesegregatie stelt zij vast dat een 
grote betrokkenheid bij de groepstaak vertaald kan worden in de verwachting dat 
een maximale investering in de groepstaak qua tijd en inspanning plaatsvindt; een 
verwachting waaraan mensen met zorgtaken (meestal vrouwen) moeilijk kunnen 
voldoen. De (re)produktie van het genderonderscheid in de ideale karakteristieken 
van de sociotechnische normwerknemer wordt op die manier gemedieerd door 
zorg. Het resultaat kan dan een nieuwe arbeidsdeling in de taakgroep zijn, die 
loopt langs de lijnen van het genderonderscheid. Ook ten aanzien van de functie-
vereisten, de brede kwalificaties en vaardigheden voor taakgroepleden, dient enige 
voorzichtigheid betracht te worden, omdat een gendersubtekst schuil gaat achter 
het begrip kwalificatie, zoals hierboven al werd betoogd. Mogelijk worden van de 
taakgroepleden kwalificaties gevraagd, die vooral met mannen en masculiniteit 
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geassocieerd worden. Kwalificaties (opleiding, ervaring etc.) werken dan eveneens 
als medium ten aanzien van de (re)produktie van genderonderscheid in de 
sociotechnische normwerknemer. Stereotype verwachtingen over vrouwen in 
organisaties kunnen hierbij een rol spelen, bijvoorbeeld verwachtingen dat 
vrouwen minder loopbaanaspiraties hebben, minder interesse in opleidingen en 
minder zelfstandig zijn in de uitvoering van hun werk dan hun mannelijke 
collega's. Het lijkt er op dat ook de ideale karakteristieken van de sociotechnische 
normwerknemer een masculiene genderconnotatie dragen. 
Naast de verschillen tussen de tayloristische en de sociotechnische normwerk-
nemer lijkt er ook een punt van overeenkomst te zijn: de ideale karakteristieken 
van beide normwerknemers hebben mogelijk een masculien gendered karakter. 
Deze noties over de tayloristische en sociotechnische normwerknemers worden in 
het empirische deel van dit onderzoek verder onderbouwd, waarbij de aandacht 
voor mediërende factoren zoals zorg en kwalificaties mogelijk inzichten op kan 
leveren ten aanzien van de wijze waarop de gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt in tayloristische en sociotechnische organisaties. Om te kunnen analyseren 
wat deze normwerknemers betekenen voor de dagelijkse praktijk in organisaties, 
zal ik nagaan op welke wijze in die praktijk invulling wordt gegeven aan de hier 
behandelde normen ten aanzien van werknemers. 
Samenvattend kunnen we stellen dat sociotechnische structuurkenmerken in 
vergelijking met tayloristische structuurkenmerken op het eerste gezicht minder 
kansen genereren op (re)produktie van het genderonderscheid in de arbeidsdeling. 
Het lijkt derhalve niet helemaal lood om oud ijzer op welke wijze de arbeid 
georganiseerd is, omdat noodzakelijke voorwaarden voor seksesegregatie in het 
taylorisme, zoals segmentatie en hiërarchisering, voorwaarden zijn die in de 
sociotechniek ontbreken. Maar is het sociotechnisch structuurontwerp vrij van een 
gendersubtekst, waardoor als vanzelfsprekend een hiërarchisch onderscheid tussen 
mannen en vrouwen, masculiniteit en femininiteit gemaakt wordt? Of wordt in de 
sociotechniek, net als in het taylorisme, een dynamische gendersubtekst ge(re)pr-
oduceerd en ge(re)construeerd, zij het langs een eigen set van mechanismen? Dit 
onderzoeksterrein valt buiten het domein van het structuurontwerp, zoals dat 
doorgaans wordt gedefinieerd in de abstracte en gedepersonifïceerde teksten over 
structuurontwerp. Dit roept een interessante vraag op die in het kader van dit 
onderzoek te ver voert, maar mogelijk een invalshoek kan bieden voor vervolgon-
derzoek: is een alternatieve set van distincties en criteria ten aanzien van struc-
tuurontwerp te ontwikkelen, waarin wel ruimte bestaat voor vraagstukken omtrent 
gender in organisaties? 
Ik concentreer me verder op het bestuderen van sociale praktijken in (delen van) 
organisaties waarin de arbeid op tayloristische, respectievelijk sociotechnische 
wijze georganiseerd is. Door middel van de vergelijking van theoretische en 
empirische noties zal ik in hoofdstuk negen nagaan welke, mogelijk verschillende, 
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invullingen de samenhangende arrangementen krijgen waarlangs de (re)produktie 
van gendersubtekst verloopt in tayloristische en sociotechnische organisaties. 
Tevens zal ik daar dieper ingaan op het gendered karakter van de tayloristische en 
de sociotechnische normwerknemer en de invloed van deze normen op het 
organisationeel handelen van vrouwen en mannen in de praktijk. 
Hiermee zijn we aan het einde gekomen van het hoofdstuk over genderdynamiek 
in organisaties en zijn alle elementen van de werkdefinitie van gendersubtekst aan 
de orde geweest. In het volgende hoofdstuk kan het theoretisch deel van deze 
studie worden afgesloten met een definitie van het concept gendersubtekst in 
organisaties. 
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6 Tot besluit 
6.1 Definitie van gendersubtekst 
In dit deel ben ik op zoek geweest naar aanknopingspunten voor de conceptualise-
ring van het veelbelovende begrip gendersubtekst in organisaties. Uit een eerste 
verkenning van de literatuur is in 2.3 de volgende formulering voor een werkdefi-
nitie van gendersubtekst in organisaties afgeleid: 
De gendersubtekst in organisaties komt tot uitdrukking in en tot stand via een 
stelsel van arrangementen waarin genderonderscheid, vaak in de vorm van 
asymmetrische genderverhoudingen, via een op macht gebaseerd dynamisch 
proces impliciet en expliciet op structuumiveau en handelingsniveau ge(re)produ-
ceerd worden. 
Aan de hand van deze werkdefinitie zijn de verschillende elementen verder 
theoretisch uitgewerkt. Allereerst is een overzicht gegeven van de actuele stand 
van zaken met betrekking tot de asymmetrische genderverhoudingen die voorko-
men op het niveau van de arbeidsmarkt en op organisatieniveau en zijn de 
asymmetrische genderverhoudingen gerelateerd aan de drie emancipatiedoelen: 
evenredige vertegenwoordiging, gelijke kansen en Women Resource Management. 
Ik heb verder aan de hand van sociologische en feministische theorieën over 
(re)produktie van sociale ongelijkheid laten zien dat het genderonderscheid zowel 
op impliciete als op expliciete manieren ge(re)produceerd wordt. De gendersub-
tekst in organisaties is uitgewerkt als de wederzijdse produktie van structuur en 
handelen. Vervolgens is de (re)produktie van het genderonderscheid gerelateerd 
aan machtsprocessen en -verhoudingen in organisaties. Organisaties worden 
beschouwd als sociale praktijken waarin processen van hegemoniale genderre-
gulering een rol spelen. Het begrip hegemoniale genderregulering heeft betrekking 
op processen van regulering, instemming en identificatie, waardoor dit begrip 
aanknopingspunten biedt om de ongelijke gendered machtsverhoudingen in 
organisaties te bevragen en ook ruimte laat voor het bestuderen van handelings-
strategieën en genderidentiteiten van organisatieleden. 
De onderliggende gendered processen in organisaties zijn, conform de notie van 
gendersubtekst als een dualiteit van structuur en handelen, uitgewerkt in een 
aantal organisatie- en persoonsarrangementen die een rol kunnen spelen bij de 
(re)produktie van het genderonderscheid in sociale praktijken in organisaties. Het 
gelaagde stelsel van arrangementen, dat arrangementen omvat op structuur-, 
cultuur-, interactie- en identiteitsniveau, kan als analyse-instrument gebruikt 
worden om inzicht te krijgen in de wijze waarop het proces van (re)produktie van 
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gendersubtekst in organisaties verloopt. 
Tenslotte zijn de veranderende betekenissen van gender door de tijd heen bespro-
ken aan de hand van de verschuivingen van het traditionele naar het moderne 
genderparadigma, die de achtergrond vormen waartegen de verhoudingen tussen 
de seksen op het terrein van de arbeid vorm krijgen. Voor de uitwerking van het 
proces van (re)produktie van gendersubtekst als een dynamisch proces heb ik 
aansluiting gezocht bij twee verschillende manieren van organisatie van arbeid, 
taylorisme en sociotechniek, om te onderzoeken hoe het proces van (re)produktie 
van gendersubtekst verloopt in beide typen. De verschillende visies van beide 
benaderingen ten aanzien van het ontwerp van organisatiestructuur, taakontwerp 
en visies op organisatieleden wijzen er op dat het proces van (re)produktie van 
gendersubtekst beïnvloed wordt door de wijze waarop de arbeid is georganiseerd. 
We hebben gezien dat de voorwaarden die noodzakelijk zijn voor de (re)produktie 
van het genderonderscheid in organisaties die op tayloristische leest geschoeid 
zijn, segmentatie en hiërarchisering, niet als zodanig voorkomen in organisaties 
waar de arbeid op sociotechnische wijze is georganiseerd. Dit heeft geleid tot de 
vraag of in sociotechnische organisaties, evenals in tayloristische organisaties, een 
gendersubtekst ge(re)produceerd wordt, zij het langs een eigen set van mechanis-
men of via een andere invulling van het stelsel van arrangementen. Op die vraag 
kom ik in het derde deel van deze studie terug. 
Nu al deze elementen zijn uitgewerkt wil ik de definitie van gendersubtekst in or-
ganisaties als volgt formuleren: 
De gendersubtekst in organisaties is het proces waardoor een systematisch 
genderonderscheid, dat gerelateerd is aan processen van hegemoniale gender-
regulering en dat op dynamische wijze, deels impliciet en deels expliciet naar 
voren komt in sociale praktijken in organisaties, als een dualiteit ge(re)pro-
duceerd wordt via een gelaagd stelsel van arrangementen op structuur- en hande-
lingsniveau. 
Of er sprake is van een asymmetrisch karakter van het genderonderscheid hangt af 
van de beoordeling van het stelsel van arrangementen in termen van de bijdrage 
die de arrangementen leveren aan het realiseren van de onderscheiden emanci-
patiedoelen. Met deze beoordeling wordt een uitspraak gedaan over de kwaliteit 
van de emancipatie. Dit beoordelingscriterium wordt in de volgende paragraaf 
verder uitgewerkt. 
6.2 Kwaliteit van de emancipatie 
Teneinde uitspraken te kunnen doen over de gendersubtekst in organisatieprak-
tijken zijn een analysemodel van gendersubtekst in organisaties en een adequaat 
beoordelingscriterium nodig. Het analysekader van gendersubtekst komt in de 
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volgende paragraaf aan de orde, hier ga ik na aan de hand van welk criterium de 
gendersubtekst in organisaties beoordeeld kan worden. 
Ten aanzien van de beoordeling van vormen van organisatie van arbeid wordt in 
de literatuur doorgaans gebruik gemaakt van twee criteria: de kwaliteit van de 
organisatie en de kwaliteit van de arbeid. Beide begrippen worden door verschil-
lende auteurs op verschillende manieren omschreven (zie bijvoorbeeld Kuipers en 
Van Amelsvoort 1990, De Sitter 1990, Fruytier 1994), voor deze studie sluit ik 
aan bij Dijkstra e.a. (1991). Zij stellen dat de kwaliteit van de organisatie verwijst 
naar de beoordeling van organisatiekenmerken (structuur, organisatieprocessen, 
organisatiecultuur en leiderschap) in termen van de bijdrage die de kenmerken 
leveren aan het realiseren van organisatiedoelen, zoals flexibiliteit, controleer-
baarheid, innovativiteit, dienstverlening, effectiviteit en efficiëntie. Kwaliteit van 
de arbeid heeft in hun omschrijving betrekking op de beoordeling van de kenmer-
ken van de arbeidssituatie (arbeidsinhoud, arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandig-
heden en arbeidsverhoudingen) in termen van de bijdrage die de kenmerken 
leveren aan het realiseren van werknemersbelangen; werkzekerheid, kwalificatie, 
beloning, werkdruk en medezeggenschap. 
Deze twee beoordelingscriteria dragen onvoldoende mogelijkheid in zich om aan-
dacht te besteden aan de (re)produktie van het genderonderscheid als genderon-
gelijkheid in organisaties. Het criterium kwaliteit van de organisatie is te zeer 
gericht op de technische en economische prestaties van een organisatie om in het 
kader van deze studie, waarin de interesse vooral uitgaat naar sociale en organisa-
torische prestaties, gebruikt te kunnen worden. Ten aanzien van de kwaliteit van 
de arbeid zijn weliswaar vanuit vrouwenarbeidonderzoek en vrouwenstudies 
pogingen ondernomen om de kwaliteit van de vrouwenarbeid in de analyse te 
betrekken (Weggelaar en De Boer 1984, Brouns en Schokker 1990). Maar 
aangezien inzicht in de kwaliteit van de arbeidssituatie van vrouwen en van 
mannen nog geen inzicht is in de complexe gendersubtekst van arbeidsorganisa-
ties, zoals die in het voorgaande deel is geconceptualiseerd, is ook dit criterium 
niet bruikbaar voor het gestelde doel. 
Teneinde de gendersubtekst van concrete (delen van) arbeidsorganisaties te 
kunnen reconstrueren en het genderonderscheid als genderongelijkheid te kunnen 
beoordelen, introduceer ik hier het begrip kwaliteit van de emancipatie. 
Analoog aan de bovenstaande omschrijvingen van kwaliteit van de organisatie en 
van kwaliteit van de arbeid versta ik onder kwaliteit van de emancipatie een 
beoordeling van het gelaagde stelsel van arrangementen in termen van de bijdrage 
die de samenhangende structuur-, cultuur-, interactie en identiteitsarrangementen 
leveren aan het realiseren van de emancipatiedoelen; evenredige vertegenwoordi-
ging, gelijke kansen en Women Resource Management. 
Alvorens iets te kunnen zeggen over de bijdrage van het stelsel van arrange-
menten aan het realiseren van de emancipatiedoelen, moeten we inzicht krijgen in 
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de invulling die het stelsel van arrangementen krijgt in de dagelijkse praktijk van 
organisaties. Het stelsel van arrangementen vormt daarmee een belangrijk deel van 
het analysekader, omdat hierín aanknopingspunten liggen om impliciete en 
expliciete verschijningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid empi-
risch te onderzoeken aan de hand van samenhangende arrangementen die herken-
baar zijn in concrete organisatiepraktijken. In schema weergegeven levert dit het 
volgende beeld op van de kwaliteit van de emancipatie: 
















Het beoordelingscriterium kwaliteit van de emancipatie en de definitie van gender-
subtekst in organisaties completeren de theoretische omschrijving van gendersub-
tekst in organisaties en vormen het antwoord op de eerste onderzoeksvraag die in 
1.3 is geformuleerd als: wat is gendersubtekst in organisaties? 
6.3 Naar een analyse van gendersubtekst 
Het concept gendersubtekst in organisaties is uitgewerkt als een belangrijk 
concept, dat een bijdrage kan leveren aan het vergroten van het inzicht in de 
dynamiek van het genderonderscheid in organisaties, dat zich steeds opnieuw als 
genderongelijkheid manifesteert. Het eerste deel van dit onderzoek heeft willen 
voorzien in de lacune die bestond ten aanzien van de conceptualisering van 
gendersubtekst in organisaties. 
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Op welke manier kan deze uitwerking van gendersubtekst in organisaties ons 
behulpzaam zijn bij het ontwikkelen van een analysekader om ook de overige 
onderzoeksvragen te kunnen beantwoorden? 
Alvorens in het derde deel van deze studie het proces van de (re)produktie van 
gendersubtekst nader te analyseren, presenteer ik in het tweede deel de resultaten 
van het empirisch onderzoek dat ik heb uitgevoerd in vijf cases in de banksector. 
Ik ga in de empirie op zoek naar verschillende verschijningsvormen van het 
genderonderscheid in sociale praktijken in organisaties en analyseer de betekenis 
van deze verschijningsvormen voor het verloop van het proces van (re)produktie 
van gendersubtekst in organisaties. Door middel van de voortdurende vergelijking 
van theoretische en empirische bevindingen en met het concept gendersubtekst in 
organisaties als een 'sensitizing concept' (zie 1.4), zal een zorgvuldige, empirisch 
gefundeerde analyse van genderprocessen en -verhoudingen in organisaties 
gemaakt worden. 
In het derde deel staat de analyse van de karakteristieken van gendersubtekst 
centraal. Op de eerste plaats laat ik zien hoe de verschillende arrangementen van 
de onderscheiden niveaus onderling samenhangen in sociale praktijken. Het 
inzicht in het proces van (re)produktie van gendersubtekst wordt vergroot door de 
samenhangende arrangementen in verband te brengen met hegemoniale genderre-
gulering. Op de tweede plaats ga ik dieper in op de kwaliteit van de emancipatie 
aan de hand van de beoordeling van de samenhangende arrangementen in termen 
van de bijdrage die geleverd wordt aan het realiseren van emancipatiedoelen. Een 
analyse van de kwaliteit van de emancipatie kan inzicht geven in de mate waarin 
de verhoudingen tussen mannen en vrouwen en de betekenissen die masculiniteit 
en femininiteit in organisaties krijgen, passen in het interpretatiekader van het 
traditionele of van het moderne genderparadigma. Op die manier kunnen we 
nagaan welke invloed het traditionele genderparadigma (dat uitgaat van een 
natuurlijke arbeidsverdeling tussen vrouwen en mannen) en het moderne gender-
paradigma (dat uitgaat van de gelijkwaardige eigenheid van vrouwen en mannen) 
hebben op sociale praktijken in organisaties. Op de derde plaats wordt het inzicht 
in de hegemoniale genderregulering en in de samenhang tussen de verschillende 
arrangementen gebruikt voor de exploratieve reconstructie van de wijze waarop de 
gendersubtekst in organisaties ge(re)produceerd wordt in tayloristische en socio-
technische organisaties. Aan de hand van een exploratieve analyse van de 
invulling die de samenhangende arrangementen krijgen in organisaties die op 
tayloristische respectievelijk sociotechnische leest geschoeid zijn, kan de kwaliteit 
van de emancipatie in beide vormen van organisatie van arbeid beoordeeld 
worden. Ter afsluiting van de studie presenteer ik de contouren van een program-
ma van Women Resource Management, dat richting kan geven aan de verbetering 
van de kwaliteit van de emancipatie in organisaties. 
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Met dit analysekader wordt het eerste deel van deze studie afgesloten. Het 
volgende deel doet verslag van het empirisch onderzoek, waarbij in hoofdstuk 
zeven de achtergronden van het onderzoek worden geschetst en de vijf onderzoch-
te cases worden geïntroduceerd. In hoofdstuk acht werk ik allereerst de methode 
van gendersubtekstanalyse uit en behandel ik vervolgens een aantal opvallende 
verschijningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid in sociale 




Empirische uitwerking van 
gendersubtekst 
7 Bankzaken: Achtergronden van het onderzoek 
7.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk komen de achtergronden van het empirische deel van het onder-
zoek aan de orde. Allereerst ga ik in 7.2 in op de overwegingen die ten grondslag 
hebben gelegen aan de keuze het onderzoek uit te voeren in de banksector. 
Vervolgens schets ik in 7.3 kort de traditie die in Nederland bestaat ten aanzien 
van onderzoek naar vrouwenarbeid in het bankwezen en plaats ik het onderhavige 
onderzoek in deze traditie. Dan volgen in 7.4 de uiteenzetting en de verant-
woording van de methode van onderzoek en van de onderzoekstrategie, die 
gevolgd is voor het verzamelen van het empirisch materiaal. Uit de theoretische 
noties omtrent de gendersubtekst in organisaties die in het vorige deel zijn 
ontwikkeld komen een aantal randvoorwaarden naar voren voor de selectie van 
cases. De twee belangrijkste criteria die gebruikt zijn bij het zoeken naar (delen 
van) organisaties waarin het proces van (re)produktie van gendersubtekst in de 
dagelijkse praktijk van organisaties bestudeerd kan worden, wil ik hier kort 
aanstippen. Het eerste criterium heeft betrekking op de wijze waarop de arbeid 
georganiseerd is. Om te kunnen onderzoeken hoe het genderonderscheid op 
dynamische wijze ge(re)produceerd wordt in organisaties waarin de arbeid op 
tayloristische cq. sociotechnische wijze georganiseerd is, is gezocht naar cases die 
als min of meer tayloristisch of sociotechnisch getypeerd kunnen worden. Het 
tweede criterium heeft betrekking op de man-vrouw verhoudingen in de opbouw 
van het personeelsbestand. Om de verschijningsvormen en betekenissen van het 
genderonderscheid in de dagelijkse praktijk te kunnen bestuderen en het proces 
van (re)produktie van gendersubtekst te kunnen reconstrueren is gezocht naar 
afdelingen met een gemengde samenstelling naar sekse, waar vrouwelijke en 
mannelijke personeelsleden in dezelfde functies werkzaam zijn. De vijf cases 
worden in 7.5 geïntroduceerd. In 7.6 wordt ter afsluiting van dit hoofdstuk een 
korte samenvatting gegeven en geef ik aan hoe de vijf cases zich verhouden tot de 
bovenstaande twee criteria. 
7.2 Waarom de banksector? 
Het empirisch onderzoek waarvan hier verslag wordt gedaan is uitgevoerd in twee 
grote organisaties in de banksector. In deze paragraaf wil ik aangeven welke 
overwegingen ten grondslag hebben gelegen aan de keuze voor deze sector. Op 
het eerste gezicht lijkt de banksector een verrassende keuze voor een onderzoek 
naar -onder andere- sociotechnische organisatiestructuren. De banksector wordt 
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immers van oudsher gekenmerkt door hiërarchische verhoudingen en structuren, 
waardoor het vinden van organisatiedelen met een min of meer sociotechnische 
structuur bemoeilijkt wordt. De in de literatuur aangehaalde voorbeelden van 
sociotechnische structuren van (delen van) organisaties zijn vaak gesitueerd in 
bedrijfstakken en sectoren waar vrouwen juist ondervertegenwoordigd zijn45. In 
eerste instantie lijkt het er dus op dat in sectoren waar sociotechnische structuren 
voorkomen te weinig vrouwen werkzaam zijn en dat in sectoren waar veel 
vrouwen werkzaam zijn nauwelijks sociotechnische structuren gevonden kunnen 
worden. Echter, op grond van gesprekken met sleutelpersonen binnen de banken 
en enkele publikaties over onderzoeksprojecten met betrekking tot nieuwe produk-
tiestructuren (bijvoorbeeld Van Assen en Hannink 1982, Joosse e.a. 1990) zijn 
voldoende aanwijzingen gevonden dat in deze sector min of meer sociotechnische 
structuren voorkomen, om het onderzoek uit te voeren. Andere overwegingen die 
meegespeeld hebben bij de beslissing het onderzoek op deze sector te richten 
komen hieronder aan de orde. 
Allereerst speelde de samenstelling van het personeelsbestand een rol. Het bank-
wezen is een van de weinige sectoren met een relatief evenwichtig personeels-
bestand naar sekse; het aandeel van vrouwen in het bank- en verzekeringswezen 
(in 1991 38%) komt namelijk overeen met hun aandeel in de werkzame bevolking 
(in 1991 39%) (Hooghiemstra en Niphuis-Nell 1993, 73). 
Een tweede reden om het onderzoek op de banksector te richten heeft betrekking 
op het imago van de banken als goede werkgevers voor vrouwen. Sinds de jaren 
tachtig wordt er aandacht besteed aan het formuleren en uitvoeren van emancipa-
tiebeleid om de positie van vrouwen in deze sector te verbeteren. In wetenschap-
pelijk onderzoek (De Jong 1985, Tijdens 1989, zie 7.3 hierna), in interne notities, 
folders en rapporten over emancipatiebeleid van de verschillende banken (bijvoor-
beeld Beleidsplan Emancipatie ABN Amro bank 1992, Emancipatieparagraaf ING 
Bank 1992) en in artikelen in de pers46 wordt regelmatig verslag gedaan van de 
voortgang van het emancipatieproces. Het vrouwvriendelijke imago wordt 
uitgedragen en bevestigd aan de hand van gegevens waaruit naar voren komt 
welke instroom van vrouwelijke medewerkers met een hoge opleiding en welke 
doorstroom van vrouwen in het middenkader de afgelopen tien jaar gerealiseerd 
zijn. Ook het functioneren van vrouwennetwerken draagt bij aan het emancipatoire 
imago van de banken. Er is echter een keerzijde te onderkennen aan dit vrouw-
vriendelijke imago; de banksector heeft een Januskop in dit opzicht. Tegenover de 
positieve tendensen die hierboven genoemd zijn staan bijvoorbeeld de traditionele 
bankierscultuur, de weerstand tegen deeltijd in hogere en leidinggevende functies 
en het fenomeen van het glazen plafond, waardoor de doorstroming van vrouwen 
naar het hoger kader gestremd wordt. In het kader van deze studie naar de 
gendersubtekst van arbeidsorganisaties is het interessant om na te gaan hoe de 
emancipatoire, vrouwvriendelijke voorstelling van zaken zich verhoudt tot de 
horizontale en verticale seksesegregatie in de banksector, waarbij eerder een 
omschrijving past van het bankwezen als een traditioneel mannenbolwerk. 
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Vervolgens zijn aan de ontwikkelingen in de banksector een aantal aspecten te 
onderscheiden die het interessant maken de posities van mannen en vrouwen 
onder de loep te nemen. De werkgelegenheid in het bankwezen is sterk gestegen; 
van 98100 in 1975 naar 141000 in 1991, evenals de werkgelegenheid voor 
vrouwen die in die periode met 4% is toegenomen tot 45% (Tijdens 1993). Wat 
betekent die toegenomen werkgelegenheid voor de genderverhoudingen? Op welke 
functies zijn vrouwen en mannen terecht gekomen? Daarnaast hebben zich in de 
banksector grote organisatieveranderingen voorgedaan, in de vorm van fusies, 
samenvoegingen en integraties (1989: fusie NMB en Postbank, 1990: fusie ABN 
en AMRO, 1991: fusie NMB-Postbank en Nationale Nederlanden: ING-groep), 
waardoor ook de organisatie van arbeid aan verandering onderhevig is geweest. 
De gevolgen van deze organisatieveranderingen voor de posities van het perso-
neel, in het bijzonder voor posities van vrouwelijke personeelsleden vergeleken 
met mannelijke personeelsleden, vormen een interessant onderzoeksterrein. Wordt 
in turbulente tijden van verandering aandacht besteed aan genderongelijkheid en 
welke plaats wordt ingeruimd voor het emancipatiebeleid bij de verandering? 
Organisaties die in verandering zijn vormen een geschikt terrein om de gender-
subtekst te bestuderen, omdat aan de hand van de veranderingen in de organisatie 
van arbeid en de wijze waarop deze veranderingen doorwerken in het stelsel van 
arrangementen, inzichten ontwikkeld kunnen worden ten aanzien van de construc-
ties en betekenissen van gender in arbeidsorganisaties. 
Een volgende reden om het onderzoek in de banksector uit te voeren is gelegen in 
het bestaan van een traditie van onderzoek naar de positie van vrouwelijke mede-
werkers in het bankwezen (De Jong 1983, 1985, Tijdens 1986, 1989). Mijn studie 
sluit aan bij en bouwt voort op deze traditie. 
7.3 Onderzoek naar vrouwenarbeid in het bankwezen 
De Jong (1985) wil met haar onderzoek, uitgevoerd in één grote bankorganisatie, 
inzicht verkrijgen in de - mogelijk samenhangende - factoren die de loopbaan-
verschillen tussen mannen en vrouwen kunnen verklaren. Uit haar onderzoek 
blijkt dat vrouwen na verloop van tijd een lagere positie en een minder bedrijfs-
specifieke functie innemen dan de mannen met een vergelijkbaar 'startkapitaal'47. 
Andere verschillen hebben betrekking op (de bereidheid tot) loopbaangedrag, de 
houding ten opzichte van promotie, de inschatting van promotiekansen en de 
ondervonden behandeling door de bank (1985, 269). Zij stelt dat drie groepen 
factoren van belang zijn voor het verklaren van de verschillen in posities die 
mannen en vrouwen, die met eenzelfde startkapitaal de organisatie binnenkomen, 
na verloop van tijd bereiken. Deze drie groepen factoren zijn achtereenvolgens 
variabelen die betrekking hebben op persoonskenmerken en het gedrag van 
werknemers, variabelen die betrekking hebben op de formele regels en de 
structuur van de organisatie en variabelen die betrekking hebben op de uitvoering 
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van het personeelsbeleid en de mogelijkheden die de organisatie aan individuen 
biedt (1985, 263-264). Een belangrijke conclusie uit deze studie is dat een 
wederzijdse beïnvloeding bestaat tussen gedrag en behandeling. Verschillen in 
behandeling bij indiensttreding zijn van invloed op verschillen in gedrag later in 
de loopbaan en verschillen in gedrag hebben hun weerslag op de behandeling door 
de organisatie. De Jong laat daarmee zien dat het verschil in positie tussen 
vrouwen en mannen met vergelijkbare persoonskenmerken niet alleen is terug te 
voeren op individuele keuzen van vrouwen en mannen, maar dat de verschillen in 
behandeling door de bank eveneens een belangrijke rol spelen. 
Het is de verdienste van De Jong dat zij manifest heeft gemaakt dat ook de bank 
een aandeel heeft in de loopbaanverschillen tussen mannen en vrouwen en dat die 
verschillen systematisch in het nadeel van vrouwen uitpakken. De bevindingen 
van De Jong reflecteren de stand van zaken op theoretisch gebied, zoals die er 
midden jaren tachtig op het terrein van vrouwenarbeidonderzoek uitzag. Zo wordt 
in haar onderzoek sekse als een gegeven beschouwd; er is een categorie mannen 
die verschilt van de categorie vrouwen en het verschil moet verklaard worden. Dat 
het concept sekse vanuit het perspectief van vrouwenstudies bevraagd kan worden 
als een betekenisvolle, sociale categorie blijft bij De Jong buiten beschouwing. 
Haar studie roept daarom vragen op naar de processen die ten grondslag liggen 
aan het totstandkomen van masculiniteit en femininiteit, de verschillende behande-
ling van mannen en vrouwen door de organisatie en naar het verloop van deze 
processen waarlangs het genderonderscheid ge(re)produceerd wordt. 
Het onderzoek van De Jong is voor de bank waar zij haar onderzoek heeft uitge-
voerd aanleiding geweest een emancipatiebeleid te formuleren. In dezelfde periode 
is dat ook bij een aantal andere banken gebeurd en is in de CAO voor het 
bankbedrijf een Protocol Emancipatie48 opgenomen. Aan de doelstelling de positie 
van vrouwen op de arbeidsmarkt te versterken lagen emancipatorische overwegin-
gen ten grondslag, alsmede overwegingen omtrent de personeelsvoorziening in het 
kader van de verwachte schaarsteproblemen op de arbeidsmarkt. Het feit dat 
Tijdens enige jaren later (1989) dan De Jong nog zulke grote verschillen tussen de 
posities van vrouwen en mannen heeft aangetroffen, geeft een indicatie van het 
'succes' van het emancipatiebeleid dat inmiddels een aantal jaren gevoerd werd. 
Het blijkt onvoldoende aanknopingspunten te bieden om de positie van vrouwen 
bij de banken daadwerkelijk te verbeteren. Dit houdt verband met de lage 
prioriteit die het emancipatiebeleid in de organisaties heeft, zodat het beleid een 
'papieren tijgerin' blijft (Benschop 1993a). Daarnaast is op theoretisch gebied 
zoveel vooruitgang geboekt dat het inzicht is doorgedrongen dat op basis van het 
vigerende emancipatiebeleid geen substantiële verbetering verwacht kan worden, 
gezien het veelal verborgen en subtiele karakter van de processen die een rol 
spelen bij de (re)produktie van genderongelijkheid. 
Het proefschrift van Tijdens (1989) vertrekt vanuit de constatering dat veel onder-
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zoek gericht is op het aantonen van ongelijke beloning en ongelijke doorstro-
mingskansen voor vrouwen, waardoor de vragen naar het hoe en waarom van die 
verschillen op de achtergrond raken. Zij is op zoek naar de complexe oorzaken 
van de verschillen en tracht te achterhalen hoe de ongelijkheid in arbeidsorganisa-
ties door allocatie en segregatie in stand gehouden wordt. Om zicht te krijgen op 
de wijze waarop arbeidsprocessen vorm krijgen en gesegregeerde afdelingen 
ontstaan, besteedt zij aandacht aan veranderingen in produktieprocessen (automati-
sering) in de vier grootste Nederlandse banken. Eerder (1986) toont Tijdens aan 
dat de inteme arbeidsmarkt van de banken gekenmerkt wordt door segmentering 
in primaire en secundaire functies en dat sekse de belangrijkste grens is waarlangs 
deze segmentering verloopt. De centrale vraag van haar proefschrift luidt: 'via 
welke allocatiemechanismen komt segregatie tussen vrouwen en mannen in 
arbeidsorganisaties tot stand en blijft ze bestaan?' (1989, 5). Zij beschrijft hoe 
segregatie als vormgevend principe werkt in arbeidsprocessen: als gevolg van 
automatiseringsprocessen ontstaan afdelingen met functies die binnen afzienbare 
tijd geautomatiseerd zullen verlopen, of waar eentonige, routinematige arbeid zal 
worden verricht en waar vrijwel uitsluitend vrouwen werken (1989, 279). Op deze 
afdelingen wordt over het algemeen routinematig, laaggeschoold administratief 
werk verricht en bestaan weinig contacten met andere afdelingen. Functies op de 
afdelingen met betere perspectieven (waar voornamelijk mannen werkzaam zijn) 
zijn slecht toegankelijk voor vrouwelijk kantoorpersoneel. De functies, waarin 
vrouwen oververtegenwoordigd zijn, zoals de kas/baliefuncties, kennen korte 
promotielijnen en vanuit deze functies is nauwelijks doorstroming mogelijk. 
Tijdens concludeert dat kwalificatiecriteria een belangrijk allocatiemechanisme 
zijn. Aan de toegang tot hogere functies worden hoge eisen gesteld met betrek-
king tot vooropleiding en de banken blijken veel meer mannen dan vrouwen met 
een hoge vooropleiding te werven. Vervolgens worden mannen meer gestimuleerd 
dan vrouwen om opleidingen en cursussen te volgen en zich actief op te stellen 
ten aanzien van een loopbaan (1989, 280-282). Tijdens onderkent ook een zekere 
mate van sociale sluiting in het bankwezen, doordat mannelijke medewerkers hun 
domein uitbreiden met de nieuwe taken en functies die uit de automatisering zijn 
voortgekomen en vrouwen minder mogelijkheden hebben om zich te kwalificeren 
voor deze functies (1989, 282-283). Vacatures krijgen vooraf een seksetypering; 
gaat het om een vrouwenfunctie of een mannenfunctie? Het handhaven van de 
groepssamenstelling speelt daarbij een belangrijke rol. De werving en selectie van 
personeel vindt dan plaats overeenkomstig de seksetypering van de functie en het 
resultaat is een seksespecifieke allocatie waarbij vrouwen vrouwenfuncties en 
mannen mannenfuncties vervullen. Het onderzoek van Tijdens heeft bijgedragen 
aan theorie-ontwikkeling omtrent (re)produktie van sekse-ongelijkheid in arbeids-
organisaties, omdat is aangegeven hoe ogenschijnlijk neutrale allocatiemechanis-
men onmiskenbaar masculien gendered zijn en een segregerende werking hebben. 
Voor mijn onderzoek naar de gendersubtekst van arbeidsorganisaties maak ik 
gebruik van elementen van het werk van De Jong en Tijdens. De Jong heeft de 
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verschillen in de arbeidsposities tussen mannen en vrouwen zichtbaar gemaakt en 
een verklaring van die verschillen gezocht in de wisselwerking tussen twee 
niveaus. Evenals De Jong ga ik er van uit dat vraag- en aanbodfactoren elkaar 
wederzijds beïnvloeden en een rol spelen bij de (re)produktie van het genderon-
derscheid. Dit komt tot uitdrukking in de verschillende niveaus van het stelsel van 
arrangementen, waarin zowel organisatie-arrangementen als persoonsarrange-
menten een plaats hebben gekregen. 
Bij Tijdens ligt de focus op organisatie-arrangementen en komen persoonsarrange-
menten veel minder prominent aan de orde. Zij besteedt aandacht aan het mecha-
nisme uitsluiting als een van de vormgevende principes in arbeidsprocessen. 
Sociale sluiting geschiedt door actoren en is in die zin als een persoonsarrange-
ment op te vatten; het komt in het stelsel aan de orde bij interactie- en identiteits-
arrangementen. Het blijkt volgens Tijdens in het bankwezen niet goed mogelijk de 
actoren in sociale sluitingsprocessen te identificeren (1989, 282), waardoor de 
nadruk komt te liggen op organisatie-arrangementen. Ik volg Tijdens in haar 
zoektocht naar de onderliggende processen, waardoor genderongelijkheid ge(re)-
produceerd wordt. De allocatiemechanismen die zij beschrijft krijgen in het stelsel 
van arrangementen een plaats bij de organisatie-arrangementen op structuumiveau. 
In mijn studie wil ik een stap verder gaan en ook andere arrangementen van 
structuur, evenals arrangementen van cultuur, van interactie en van identiteit van 
organisatieleden in onderling verband betrekken in het onderzoek naar de gender-
subtekst van arbeidsorganisaties. 
Inmiddels zijn sinds het onderzoek van Tijdens weer een aantal jaren verstreken, 
jaren waarin noch de banksector, noch het denken over gender in arbeidsorga-
nisaties hebben stilgestaan. Ik wil de theoretische inzichten over de gendersubtekst 
van arbeidsorganisaties, zoals die in het vorige deel van deze studie ontwikkeld 
zijn, elaboreren in de praktijk van de bankorganisatie. Zodoende wordt de lijn van 
De Jong en Tijdens verder doorgetrokken en is min of meer - ondanks de 
verschillen in probleemstelling en reikwijdte van de projecten - een geschiedenis 
van de posities van vrouwen en mannen in het bankwezen te schrijven. Mijn 
bijdrage aan die geschiedbeschrijving zal bestaan uit een verslag van vijf cases en 
een zorgvuldige analyse van de wijze waarop een gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt in sociale praktijken in organisaties. Alvorens ik deze cases ga behandelen, 
lijken enige opmerkingen over de gehanteerde methode van onderzoek op hun 
plaats. 
7.4 Methodologische verantwoording 
In 1.4 is de exploratieve benadering uiteengezet die in deze studie gevolgd wordt 
en is aangegeven dat het begrip gendersubtekst fungeert als een 'sensitizing 
concept', dat richting geeft aan de belangstelling van de onderzoeker die het 
proces van de voortdurende (re)produktie van het genderonderscheid in arbeidsor-
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ganisaties wil begrijpen. Het exploratieve karakter van deze studie brengt met zich 
mee dat het empirische deel van het onderzoek beschouwd moet worden als een 
verkenning van de gendersubtekst in de praktijk van concrete arbeidsorganisaties. 
In die praktijk wordt gezocht naar verbanden en betekenissen van de theoretische 
noties omtrent gendersubtekst die in het vorige deel naar voren zijn gekomen. Het 
gaat dus expliciet niet om het meten, bewijzen of toetsen van die noties, omdat 
het hier een eerste fase van theorievorming betreft die nog uitgebreide empirische 
'grounding' behoeft (Glaser en Strauss 1967, Strauss en Corbin 1990). Om tot 
deze empirische fundering te komen zal de ontdekkingsreis zich in een variatie op 
de praktijk van twee walletjes eten van de praktijk naar de theorie en vice versa 
begeven. Zoals Blumer (1969, 151) het verwoordt: '.... bringing social theory into 
a close and self-correcting relation with its empirical world so that its proposals 
about that world can be tested, refined and enriched by the data of that world'. 
Via de voortdurende vergelijking van theoretisch en empirisch materiaal en met 
het sensitizing concept gendersubtekst als draad van Ariadne hopen we ons een 
weg door het labyrint van de (re)produktie van het genderonderscheid in organisa-
ties te banen. Daarmee is het onderzoek te plaatsen in de methode van de 
'grounded theory' (Glaser en Strauss 1967, Strauss en Corbin 1990), die in 
Nederland wel wordt aangeduid als de 'gefundeerde theoriebenadering' (Wester 
1991). De belangrijkste kenmerken van deze benadering worden door Verschuren 
en Doorewaard (1995) als volgt uiteengezet: de onderzoeker heeft een herme-
neutische of 'verstehende' houding ten opzichte van de te bestuderen verschijnse-
len, de onderzoekspraktijk is gericht op de voortdurende vergelijking van empiri-
sche gegevens en theoretische concepten en theoretische concepten worden 
zorgvuldig en gefaseerd ontwikkeld tot een gefundeerde theorie met behulp van 
systematische procedures en technieken. Deze procedures en technieken van data-
analyse worden door Strauss en Corbin (1990) aangeduid als 'coding' en zij 
onderscheiden daarin drie fasen. De eerste fase is 'open coding': het proces 
waarin data uiteen worden gerafeld, onderzocht, vergeleken, geconceptualiseerd en 
gecategoriseerd (Strauss en Corbin 1990, 61). De tweede fase noemen zij 'axial 
coding', waarin de categorieën die in de eerste fase zijn onderscheiden met elkaar 
in verband worden gebracht. De categorieën (fenomenen) worden gespecificeerd 
in termen van de causale voorwaarden en de context waarbinnen het fenomeen 
optreedt, terwijl ook de actie/interactiestrategieën die ten aanzien van het feno-
meen gehanteerd worden en de gevolgen van deze strategieën worden aangegeven 
(Strauss en Corbin 1990, 114-115). De derde fase is 'selective coding', hetgeen 
verwijst naar het vaststellen van de 'core category', waarbij systematisch een 
relatie wordt gelegd met en tussen andere categorieën en de redenering achter die 
relaties in een duidelijke 'story line' wordt weergegeven (Strauss en Corbin 1990, 
142). Met behulp van deze technieken en procedures wordt in de onderhavige 
studie het kernbegrip gendersubtekst in organisaties uitgewerkt. In 8.3 zal worden 
aangegeven hoe de technieken en procedures zijn toegepast in de analyse. 
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De door mij gevolgde benadering stelt de inhoud en effecten centraal van de 
uitgangspunten, maatregelen en praktijken (arrangementen) in de dagelijkse 
sociale werkelijkheid van arbeidsorganisaties, waarin een gendersubtekst tot 
uitdruking komt. Het onderzoek heeft een kwalitatief karakter en maakt gebruik 
van case studies, waardoor het mogelijk is de sociale werkelijkheid van enkele 
gevallen diepgaand te bestuderen en verschillende invalshoeken in het onderzoek 
te betrekken. Om de gendersubtekst in de praktijk van concrete cases te onderzoe-
ken dient het stelsel van arrangementen, dat in hoofdstuk vier is ontwikkeld, als 
richtsnoer. Ik wil nagaan welke inhoud de verschillende arrangementen krijgen en 
hoe de arrangementen onderling samenhangen in concrete delen van organisaties 
waar de arbeid op tayloristische respectievelijk sociotechnische wijze georgani-
seerd is. De samenhangende arrangementen vormen de basis voor de sociale 
praktijken waarin het genderonderscheid naar voren komt. De cases worden 
geïntroduceerd in de volgende paragrafen. De rest van deze paragraaf is gewijd 
aan de methodisch-technische verantwoording van de onderzoeksstrategie, de 
gebruikte databronnen en de wijze waarop het empirisch materiaal is verzameld. 
Hiervoor is reeds uitgebreid ingegaan op de overwegingen die ten grondslag 
hebben gelegen aan de keuze voor de banksector. Het onderzoek is toegespitst op 
twee bedrijven in die sector, een grote handelsbank en een 'direct-mail' bank, die 
beide recentelijk belangrijke organisatieveranderingen hebben doorgemaakt. Het 
contact met de bedrijven is gelegd via een informatiebrochure waarin het doel en 
het kader van het onderzoek zijn aangegeven. Aangezien ik de gendersubtekst in 
de praktijk van alledag wil bestuderen en beide organisaties als geheel te groot en 
te divers zijn om een dergelijke studie binnen een redelijk tijdsbestek mogelijk te 
maken, heb ik me beperkt tot case studies van een vijftal afdelingen. In tegenstel-
ling tot de meeste andere onderzoeken waar case studies op het niveau van 
organisaties worden uitgevoerd, bevinden de cases zich in deze studie dus op het 
niveau van afdelingen. Hierbij moet aangetekend worden dat in het onderzoek ook 
gebruik wordt gemaakt van gegevens die betrekking hebben op de organisatie als 
geheel. In beide banken hebben deskundigen op het gebied van emancipatie als 
contactpersoon gefunctioneerd en zijn zij behulpzaam geweest bij de selectie van 
cases en het verkrijgen van toegang tot de organisatiedelen waar het onderzoek is 
uitgevoerd. De belangrijkste criteria voor de selectie van cases (zie ook 7.1) 
waren allereerst de wijze van organisatie van arbeid; is de arbeid op de afdeling 
op min of meer tayloristische of sociotechnische wijze georganiseerd. Een tweede 
belangrijk criterium was het streven om afdelingen te onderzoeken waar mannen 
en vrouwen in vergelijkbare functies werkzaam zijn. Door observaties van naar 
sekse gemengde afdelingen en interviews met mannelijke en vrouwelijke perso-
neelsleden kunnen alledaagse verschijningsvormen en betekenissen van het 
genderonderscheid naar voren komen en zijn vergelijkingen mogelijk van de 
posities, belevingen, ervaringen en meningen van vrouwen en mannen die 
onderbelicht blijven wanneer het onderzoek geconcentreerd zou zijn op afdelingen 
waar bijvoorbeeld alleen vrouwen werken of waar mannen en vrouwen verschil-
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lend werk doen . Bij de selectie van cases is verder gelet op een spreiding over 
de verschillende onderdelen van het bankbedrijf en verschillende functieniveaus, 
zodat de afdelingen tezamen als een grove dwarsdoorsnede uit het bankbedrijf te 
beschouwen zijn. Dit heeft een vijftal zeer diverse cases opgeleverd, die afkomstig 
zijn uit twee verschillende bedrijven en onder meer van elkaar verschillen in de 
wijze van organisatie van arbeid, in groepsgrootte en in functieniveau. Gezien het 
exploratieve karakter van dit onderzoek naar de gendersubtekst in organisaties is 
een dergelijke variatie van de cases van belang, opdat zoveel mogelijk facetten 
van het proces van (re)produktie van genderonderscheid in de analyse kunnen 
worden betrokken. De diversiteit van de afdelingen en daarmee een grote sprei-
ding van respondenten zijn nodig om verschillende wijzen waarop het gender-
onderscheid ge(re)produceerd wordt te kunnen onderzoeken. Een gevolg van deze 
werkwijze is dat de onderlinge vergelijkbaarheid van de cases beperkt is. De 
onderzochte cases zijn evenmin representatief waardoor de uitkomsten van het 
onderzoek niet generaliseerbaar, maar wel betrouwbaar zijn in de zin dat een 
andere onderzoeker die eenzelfde theoretische invalshoek en eenzelfde onder-
zoeksstrategie hanteert en onder vergelijkbare omstandigheden te werk gaat ook 
vergelijkbare resultaten zou moeten krijgen. 
Om het onderzoeksmateriaal te verzamelen zijn verschillende databronnen aange-
boord. Het materiaal is verzameld in de periode tussen februari 1993 en april 
1994. Door voor de verzameling van onderzoeksmateriaal gebruik te maken van 
drie databronnen (observaties, interviews en bedrijfsdocumenten) wordt voldaan 
aan het voor case study onderzoek belangrijke principe van triangulatie, waarbij 
diverse databronnen en onderzoeksprocedures gebruikt worden om de werke-
lijkheid zo nauwkeurig mogelijk te beschrijven. Volgens Wester (1991, 20) 
verwijst het principe van triangulatie naar de strategische combinatie van verschil-
lende methoden om meerdere facetten van de werkelijkheid tegelijkertijd te 
belichten en op elkaar te betrekken. 
Ik heb aan het begin van elke case study een drietal dagen 'meegelopen' op de 
afdeling om me een beeld te vormen van de werkwijze en de sociale verhoudin-
gen en om een zekere basiskennis te verwerven over de arbeidsinhoud alvorens 
interviews te houden. Tevens is waar mogelijk een werkoverleg van de afdelingen 
geobserveerd en hebben observaties plaatsgevonden van de werksfeer en de 
dagelijkse gang van zaken op de afdelingen, inclusief vergaderingen, lunches en e-
ventuele contacten met klanten. 
Daarnaast zijn per case ongeveer 12 interviews gehouden met medewerksters, 
medewerkers en leidinggevenden van de afdelingen en met de verantwoordelijke 
personeelsfunctionaris. Bij de selectie van medewerksters en medewerkers, die 
benaderd zijn voor een interview is gelet op een zekere spreiding over de ver-
schillende functies op de afdelingen en is getracht evenveel vrouwen als mannen 
te interviewen. De interviews hadden een kwalitatief, open karakter. Deze open 
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benadering is essentieel wanneer een onderzoeker inzicht wil krijgen in de wijze 
waarop betrokkenen een verschijnsel in hun praktijk van alledag ervaren en na wil 
gaan hoe de perspectieven van betrokkenen een rol spelen in de onderzochte 
situatie en deze mede tot stand brengen. De interviews zijn globaal gestructureerd 
aan de hand van een aantal 'topics' (zie bijlage 1) die in de verschillende inter-
views aan de orde moesten komen. De wijze waarop en de volgorde waarin deze 
topics bevraagd werden stond niet vast en er was ruimte voor een eigen inbreng 
van respondenten. De interviews duurden gemiddeld 1,5 uur, zijn op band 
opgenomen en letterlijk uitgetypt. Na elk interview zijn aantekeningen gemaakt 
over de meest opvallende uitspraken die in het interview werden gedaan en over 
de interactiesituatie tussen respondent en onderzoeker. Hoewel in een interview 
gestreefd wordt naar een zo neutraal mogelijke vraagstelling door de onderzoeker 
en een antwoord op de gestelde vragen van de respondenten, is een interview ook 
te beschouwen als een complexe interactiesituatie tussen twee individuen. Daarbij 
ligt het onderwerp van deze studie nog tamelijk gevoelig - hetgeen onder andere 
blijkt uit de grappen die erover gemaakt werden op de afdelingen - en speelt de 
sekse van onderzoeker en respondenten een rol bij een interview over dit onder-
werp. De aantekeningen over de onderzoekssituatie en over het klimaat op de 
afdeling, zowel ten aanzien van dit onderzoek en de onderzoeker als ten aanzien 
van de sociale omgangsvormen tussen collega's, zijn een belangrijke bron van 
informatie over de cultuur van de desbetreffende afdeling. Deze aantekeningen 
vormen samen met de interviewverslagen het materiaal waarop de analyse kan 
plaatsvinden. 
De gegevens uit de observaties en de interviews zijn verder aangevuld met 
schriftelijk materiaal dat vanuit de bedrijven werd aangeleverd. Er is gebruik 
gemaakt van de volgende bedrijfsgegevens van beide banken: 
• organogrammen 
• cijfermateriaal over de personeelsopbouw 
• sociale jaarverslagen 
• documenten over personeelsbeleid en emancipatiebeleid 
• documentatie over methodes van functiewaardering en personeelsbe-
oordeling 
• documentatie over opleiding en training 
• de CAO voor het bankbedrijf 
• Handboeken Arbeidsvoorwaarden 
• interne bladen 
Verder zijn relevante documenten met betrekking tot de verschillende cases bestu-
deerd. Hieronder vallen organogrammen, functiebeschrijvingen van de functies die 
op de afdeling voorkomen, alsmede rapporten, beleidsnotities en adviesaanvragen 
over de organisatie van de arbeid en eventuele organisatieveranderingen van de 
betreffende afdelingen. 
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7.5 Introductie van de vijf cases 
De beschrijving van de verschillende cases wordt voorafgegaan door een korte 
aanduiding van de belangrijkste kenmerken van de bedrijven waaruit de cases 
geselecteerd zijn. Het is geenszins mijn bedoeling een uitgebreid overzicht van de 
werkzaamheden en organisatiestructuren van de banken te geven en al evenmin 
om de cases uitputtend te behandelen. Het gaat hier om een inleiding op het 
empirisch onderzoek en een eerste kennismaking met de onderzochte cases en de 
bedrijven waaruit ze geselecteerd zijn. In deze paragraaf geef ik allereerst een 
beschrijving van de Handelsbank, waarna de drie afdelingen uit deze bank aan de 
orde komen. Vervolgens wordt de Direct-mail bank behandeld en tenslotte de 
twee afdelingen waarop het onderzoek in deze tweede bank zich geconcentreerd 
heeft. Aan respondenten die aan dit onderzoek hebben meegewerkt is vertrouwe-
lijke behandeling van de verstrekte informatie en anonieme verwerking van 
gegevens beloofd om herkenbaarheid te voorkomen. Dit impliceert dat de afdelin-
gen op zodanige wijze gepresenteerd zullen worden dat niet te herleiden is om 
welke concrete afdelingen en personen het gaat. 
De Handelsbank 
De Handelsbank is een groot algemeen bankconcern, dat in 1989-1990 is ontstaan 
uit een fusie tussen twee banken. De activiteiten van de ene bank waren voorna-
melijk geconcentreerd op grote bedrijven in de zakelijke sector en vermogende 
particulieren, terwijl deze bank ook actief was op de buitenlandse markt. De 
andere fusiepartner was vooral gericht op de binnenlandse markt en had een groot 
aandeel onder particuliere klanten en middelgrote bedrijven in de zakelijke sector. 
Met de fusie werd beoogd een totaalpakket van bancaire diensten aan te bieden, 
een sterkere concurrentiepositie in Nederland en de wereld te verwerven, de 
winstgevendheid te vergroten en de kosten terug te dringen. 
Onder de Raad van Bestuur van het concern vallen een achttal divisies; vier 
divisies bestrijken bepaalde produkt-markt combinaties en vier divisies concen-
treren zich op de interne bedrijfsvoering. De verschillende divisies zijn weer 
verdeeld in directoraten, die ieder een eigen aandachtsgebied bestrijken. Een 
belangrijk kenmerk van deze bank is verder het onderscheid dat gemaakt kan 
worden tussen hoofdkantoor en kantorennet, waarbij het kantorennet is opge-
bouwd uit vijf naar grootte en marktsegment verschillende typen kantoren. Het 
hoofdkantoor neemt de strategie- en beleidsbepaling voor haar rekening en geeft 
daarmee de kaders aan waarbinnen in het kantorennet geopereerd kan worden. 
Beide fusiepartners waren op centraal niveau reeds sinds het midden van de jaren 
tachtig actief op het terrein van vrouwenemancipatie. Als gevolg van de fusie 
heeft het enige tijd geduurd voor een emancipatiebeleid voor het nieuwe concern 
tot stand kwam. Ultimo 1992 zijn een beleidsplan emancipatie en een emancipa-
tiewerkplan voor de periode tot 1996 geformuleerd, waarin twee hoofddoelstellin-
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gen genoemd worden het vergroten van het aantal vrouwen dat instroomt in en 
doorstroomt naar met name hoger- en middenkaderposities en het bevorderen van 
flexibele arbeidsparticipatie Volgens het beleidsplan dienen de verschillende 
divisies en regio's emancipatiewerkplannen op te stellen en uit te voeren en 
daarover halfjaarlijks te rapporteren aan de Raad van Bestuur, de leiding van de 
divisie/regio en de Stuurgroep Vrouwenbeleid 
Op het moment van onderzoek in de handelsbank was de samenvoeging van beide 
fusiepartners in volle gang en werd de gefaseerde invoering van de integratie 
voorbereid Het onderzoek heeft plaatsgevonden in het kantorennet, in een regio 
die zover gevorderd was in het fusieproces dat enig zicht bestond op de functie-
formatie en de personeelsformatie Dne afdelingen zijn als cases in het onderzoek 
betrokken alle drie zijn ze gevestigd in een middelgrote stad in het oosten van het 
land Twee afdelingen houden zich bezig met zogenoemde 'front office'-activitei-
ten, waarbij direct contact met klanten onderhouden wordt en één afdeling 
verleent 'back office'-diensten in de vorm van de administratieve verwerking van 
transacties en gegevens 
In de verslagen van de cases die hieronder volgen komen de volgende onderwer-
pen aan bod de functie van de afdeling, de organisatorische en personele opbouw, 
de organisatiestructuur in termen van taylonstische en sociotechnische structuren, 
de huisvesting en de stand van zaken met betrekking tot de fusie 
Case 1 Administratie 
De afdeling Administratie draagt zorg voor de administratieve verwerking van 
financiële transacties, behandelt klachten en vragen met betrekking tot de procedu-
res en gegevens van de administratieve verwerking en de dienstverlening door de 
afdeling en verstrekt waar nodig informatie over activiteiten van de afdeling aan 
derden Op deze 'back office'-afdeling wordt centraal het adrrunistratiewerk 
vemcht van een aantal kantoren in een bepaalde regio Administratie werkt 
voornamelijk voor interne klanten, in casu kantoren in de regio, maar onderhoudt 
indien nodig ook contacten met externe klanten De afdeling maakt organisato-
risch deel uit van een regiokantoor in het kantorennet van de Handelsbank 
In het kader van dit onderzoek is de afdeling Administratie met name interessant 
omdat ze een goed voorbeeld is van een taylonstische organisatiestructuur Er zijn 
grote verschillen in functieniveau, die duiden op een sterk gelaagde, hierarchische 
personeelsopbouw Er is sprake van vergaande arbeidsdeling, in de vorm van een 
stokte scheiding tussen regeling en uitvoering Op uitvoerend niveau ontbreekt 
enige vorm van werkoverleg, waardoor medewerk(st)ers nauwelijks betrokken 
worden bij de gang van zaken op hun afdeling De uitvoerende taken en werk-
zaamheden zijn gescheiden en gesplitst, zodat kleine, veelal kortcyclische en 
routinematige handelingen overblijven De medewerk(st)ers zijn taakspecialisten 
op een klein gebied, waarvoor beperkte vaardigheden vereist zijn en waardoor zij 
beperkt inzetbaar zijn 
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Er werkten ten tijde van het onderzoek (voorjaar 1993) ongeveer 170 mensen50. 
De leiding is in handen van de chef Administratie die drie hoofdafdelingen 
aanstuurt; dit zijn de hoofdafdelingen Binnenland, Buitenland en Geldadministratie 
waar de administratie van de bankkantoren zelf gevoerd wordt. Binnen die 
hoofdafdelingen is de functieformatie in drie hiërarchische lagen verdeeld; 
namelijk de chef, een of meerdere groepsleiders (afhankelijk van de groeps-
grootte) die zes of zeven medewerkers onder zich hebben. Voor de functie van 
medewerker wordt een opleiding op LBO-MAVO niveau gevraagd, voor de 
functie van groepsleider een MBO opleiding en voor de chefsfunctie vraagt men 
een opleiding op HBO niveau. In de personeelsopbouw bestaan duidelijk waar-
neembare sekseverschillen. Van de 170 personeelsleden is 2/3 van het vrouwelijk 
en 1/3 van het mannelijk geslacht. Ruim de helft van de vrouwen op de afdeling 
heeft een deeltijdbaan, in tegenstelling tot de mannen, die bijna allemaal voltijdba-
nen hebben. Eén van de drie chefsfuncties en één van de negen groepsleiders-
functies worden door vrouwen bezet. De overige hogere en leidinggevende 
functies zijn allemaal bezet door mannen. De oververtegenwoordiging van 
vrouwen op deze afdeling is exemplarisch voor de personeelsopbouw van 
administratieve afdelingen op de lagere functieniveaus. Ook om die reden is 
Administratie een interessante case voor het onderzoek naar de gendersubtekst van 
arbeidsorganisaties. 
Het grootste deel van het personeel van Administratie heeft een werkplek in een 
van de drie kantoortuinen. Alleen de chef Administratie heeft een eigen kantoor, 
de chefs van de hoofdafdelingen hebben allemaal hun bureau in een van de 
kantoortuinen. In één grote en twee wat kleinere ruimtes staan blokken van 
ongeveer zes bureaus. In de grootste kantoortuin worden groepen van vier of zes 
blokken gescheiden door halfhoge archiefkasten, zodat de ruimte op zithoogte in 
een aantal compartimenten is verdeeld. Daardoor zijn niet alle collega's die in 
dezelfde ruimte werken direct zichtbaar, maar wel hoorbaar. Aan een blok 
bevinden zich mensen die doorgaans dezelfde of vergelijkbare werkzaamheden 
uitvoeren en staat ook de benodigde apparatuur opgesteld (computers, machines 
om (accept)giro's in te lezen, telefoons, rekenmachines ed.). De drie hoofdafdelin-
gen hebben eigen blokken. De belangrijkste voorkomende werkzaamheden op de 
afdeling zijn: het voorbereiden, invoeren en controleren van betalingsopdrachten, 
telefonische betalingsopdrachten aannemen en doorgeven, formulierensets voor 
buitenlandbetalingen in orde maken en vragen en klachten behandelen. De 
groepsleiders werken mee in de uitvoering, houden daarnaast toezicht en zijn een 
vraagbaak bij problemen, vragen en klachten. 
In het fusieproces bevindt Administratie zich in de fase van samenvoeging van 
beide fusiepartners. Collega's van de verschillende 'bloedgroepen', zoals de beide 
fusiepartners binnen de bank worden aangeduid, zijn samengevoegd en bevinden 
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zich in dezelfde kantoortuinen. Er wordt nog wel in gescheiden blokken en 
compartimenten gewerkt en de procedures en regels van de systemen van beide 
fusiepartners zijn naast elkaar in gebruik. Op kleine schaal lopen mensen zoge-
noemde snuffelstages bij de andere fusiepartner om enigszins vertrouwd te raken 
met de nieuwe collega's en hun manier van werken. Men is in afwachting van het 
nieuwe geïntegreerde systeem voor de administratieve gegevensverwerking. 
Het onderzoek op Administratie heeft zich uitgestrekt tot de verschillende 
hoofdafdelingen om een zo breed mogelijk beeld te krijgen van deze afdeling. Ik 
heb een drietal dagen meegelopen op de afdeling en er zijn interviews gehouden 
met mensen van de verschillende hoofdafdelingen. Voor de selectie van respon-
denten is aandacht besteed aan vertegenwoordiging van verschillende functieni-
veaus. Verder zijn respondenten benaderd uit de verschillende 'bloedgroepen' en 
is getracht mensen van verschillende leeftijden en met meer en minder ervaring in 
het onderzoek te betrekken. 
Case 2: Standaardadvies 
De afdeling Standaardadvies houdt zich bezig met het verlenen van adviezen over 
allerhande geldzaken en het verkopen van standaard financiële produkten aan 
particuliere klanten. Standaardadvies is een commerciële 'front office'-afdeling die 
direct contact met klanten onderhoudt. De afdeling is op de volgende wijze 
ingebed in de organisatiestructuur van het bankkantoor waar ze deel van uit 
maakt. Onder een directeur Particulieren vallen drie commerciële afdelingen, die 
twee verschillende marktsegmenten van klanten bedienen. Men maakt een 
onderscheid tussen 'gewone' particuliere klanten en meer vermogende particuliere 
relaties. De dienstverlening aan de eerstgenoemde cliëntengroep wordt verzorgd 
door twee afdelingen. Allereerst zijn er de dagelijkse transacties, die door de käs-
en baliegroep worden afgehandeld. Daarnaast worden standaard adviezen gegeven 
aan particulieren over geldzaken en bankprodukten, waar de onderzochte afdeling 
zich op richt. Tenslotte houdt een groep gespecialiseerde adviseurs zich bezig met 
het adviseren van het marktsegment vermogende particuliere relaties. 
Ten tijde van het onderzoek (voorjaar 1993) waren de twee Standaardadviesaf-
delingen van de beide fusiepartners samengevoegd, maar nog niet geïntegreerd. 
Mede door die overgangssituatie is Standaardadvies een interessante case voor het 
onderzoek naar de gendersubtekst van organisaties met een sociotechnische cq. 
tayloristische organisatiestructuur. In deze fase vertoont de afdeling op het eerste 
gezicht namelijk een aantal kenmerken van een sociotechnische organisatie-
structuur. Er bestaat een zekere mate van taakintegratie, dat wil zeggen dat 
groepsleden relatief 'allround' inzetbaar zijn en een breed takenpakket hebben. 
Binnen de groep is verder sprake van decentrale afstemming en besluitvorming en 
de twee hiërarchische lagen representeren een voor de banksector relatief platte 
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organisatiestructuur. Deze kenmerken zijn echter eerder een onbedoeld effect van 
de samenvoeging zijn dan het gevolg van een sociotechnisch structuurontwerp. 
Qua organisatiestructuur kan deze afdeling aan de sociotechnische zijde, maar 
vlak bij het midden van een continuüm met de uiteinden taylorisme en sociotech-
niek geplaatst worden. Recente reorganisatieplannen op grond van een intern 
organisatie-advies, waarin verdere segmentering en een stringenter arbeidsdeling 
tussen lichte en zware adviseurs wordt voorgestaan, wijzen op een verschuiving in 
de richting van een meer tayloristische structuur. Een andere reden waarom deze 
case in het onderzoek is betrokken, is dat het interessant is om na te gaan hoe 
mannen en vrouwen denken over de seksespecifieke taakverdeling op deze 
afdeling en welke betekenis zij daaraan hechten. 
Op het moment van onderzoek werkten er bij de afdeling Standaardadvies 
ongeveer 20 mensen. De dagelijkse leiding en personele taken zijn in handen van 
een chef, waaronder cliëntenadviseurs en medewerkers particulieren vallen. Op de 
afdeling worden cliëntenadviseurs ook wel zware adviseurs genoemd en de 
medewerkers lichte adviseurs. De afdeling wordt ondersteund door een afdelings-
secretaresse en door de zogenoemde commerciële ondersteuning. Deze laatstge-
noemde ondersteuning omvat drie medewerksters, die een aantal secretariële en 
administratieve werkzaamheden verrichten ten behoeve van de afdeling. Tijdelijk 
is een kleine subafdeling met twee adviseurs bij Standaardadvies ondergebracht, 
die zich bezighoudt met de advisering van een aantal meer vermogende particulie-
re relaties. Het opleidingsniveau voor de adviesfuncties op deze afdeling is 
HAVO, aangevuld met bankopleidingen. De personeelsopbouw naar sekse ziet er 
als volgt uit: Standaardadvies kan een vrouwenafdeling genoemd worden aange-
zien er slechts vier mannen werkzaam zijn. De hogere en leidinggevende functies 
worden alledrie door mannen vervuld. Met uitzondering van één cliëntenadviseur 
zijn de overige functies in handen van vrouwen. Van de 20 personeelsleden 
hebben drie medewerksters een deeltijdbaan en werkt de rest voltijd. 
De werkruimte van deze afdeling bevindt zich in een groot bankkantoor, waar 
klanten in en uit lopen. Het gaat hier dus letterlijk om een 'front office'-afdeling. 
Aan vier open zitbalies worden klanten geholpen door medewerksters met balie-
dienst. Wie geen baliedienst heeft zit daarachter aan een rij bureaus die in drie 
blokken van vier gegroepeerd staan. Alle medewerk(st)ers bevinden zich in deze 
ruimte waar zij steeds zichtbaar zijn voor de klanten. Wekelijks wordt in onder-
ling overleg door de medewerksters het schema voor de baliediensten vastgesteld. 
Lichte adviseurs hebben vaker baliedienst dan zware adviseurs, die vaker bureau-
werk doen. De serviceverlening aan klanten, die al dan niet op afspraak aan de 
balies komen met vragen, heeft prioriteit boven andere werkzaamheden. De 
afdeling Standaardadvies is immers voor veel particuliere klanten hèt gezicht van 
de bank. Naast klanten die naar het kantoor komen, komen dagelijks ook een 
groot aantal schriftelijke en telefonische vragen om advies of inlichtingen over 
diverse onderwerpen binnen, bijvoorbeeld over lopende rekeningen, spaarvormen, 
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kredieten en leningen. Als gevolg van balie- en telefonische vragen bestaan 
onregelmatige pieken in de werkdruk, die vanuit de afdeling niet of nauwelijks te 
sturen zijn. Naast het al genoemde baliewerk en het afhandelen van telefonische 
vragen bestaat het werk uit bureau-gebonden werkzaamheden, zoals het invoeren 
van wijzigingen in relatiegegevens, postbehandeling en een aantal specifieke 
taken, waaronder contacten onderhouden met bepaalde groepen cliënten (studen-
ten, instellingen etc), debiteurenbewaking en cliëntbenadering in het kader van 
specifieke acties. Om het relatiebeheer te reguleren is het cliëntenbestand onder-
verdeeld in drie groepen, geordend naar alfabet. Per groep is een koppel van een 
zware en een lichte adviseur verantwoordelijk, die bij voorkeur afkomstig zijn van 
de verschillende fusiepartners. De chef is een meewerkend leidinggevende en 
fungeert als een vraagbaak voor de medewerkers. 
Standaardadvies bevond zich ten tijde van het onderzoek in een bijzondere positie. 
Voor een van beide fusiepartners was net een groot, nieuw kantoor opgeleverd 
toen de fusie tot stand kwam. Door deze behuizing is de samenvoeging van de 
twee banken op dit kantoor vervroegd, maar de werkelijke integratie laat nog 
enige tijd op zich wachten. Dit levert een overgangssituatie op waarin met name 
in de 'front-office' naar klanten toe al de schijn gewekt wordt dat er één bank aan 
het werk is, terwijl achter de schennen nog twee werkwijzen operationeel zijn met 
alle problemen vandien. Op de afdeling is dit zichtbaar aan de achterste blokken, 
waar twee computerterminals op draaiplateaus voor de verschillende systemen 
staan opgesteld. Niet alle medewerksters zijn even goed thuis in beide systemen, 
waardoor er veel gevraagd moet worden en gemakkelijk vertraging in de verwer-
king van gegevens ontstaat. Deze overgangssituatie veroorzaakt een hoge werk-
druk en een hoge afstemmingsbehoefte, vooral op een afdeling met intensief 
cliëntencontact. 
Het onderzoek bij Standaardadvies bestond uit drie componenten: documenten-
analyse, observatie en interviews. Voorafgaand aan de interviews is ter introductie 
van het onderzoek een werkoverleg bijgewoond en heb ik een drietal dagen de 
gang van zaken op de afdeling geobserveerd. Bij de selectie van de respondenten 
voor de interviews is gelet op een spreiding tussen medewerk(st)ers van de beide 
fusiepartners en over de verschillende functieniveaus. 
Case 3: Specialistisch advies 
De derde afdeling die binnen de Handelsbank in het onderzoek is betrokken is 
Specialistisch advies, waar men zich bezig houdt met uitgebreide advisering over 
en verkoop van produkten en diensten aan vermogende particuliere relaties in een 
bepaald gebied. De afdeling bestaat uit twee relatief zelfstandige subafdelingen, 
waarvan er één specialistisch adviezen geeft met betrekking tot een bepaald 
produkt en de ander met betrekking tot een bepaalde cliëntengroep. De commer-
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ciële front office-afdeling Specialistisch advies valt hiërarchiek onder de directeur 
particulieren, die ook aan het hoofd staat van de hiervoor behandelde afdeling 
Standaardadvies. De functionele leiding over inhoudelijke aangelegenheden ligt op 
het niveau van het concern, waar de normen en marges worden vastgesteld die het 
raamwerk vormen waarbinnen alle kantoren in de hele bank moeten werken. 
De organisatiestructuur van Specialistisch advies vertoont op een aantal punten 
kenmerken van een sociotechnische organisatie van arbeid. Het werk is verdeeld 
in parallelle stromen, waarbij een stroom bestaat uit een aantal relaties waarvoor 
één adviseur verantwoordelijkheid draagt. De adviseurs zijn relatief zelfstandig 
opererende professionals, die zowel regelende als uitvoerende taken in hun pakket 
hebben, waardoor voor deze functie diverse vaardigheden vereist zijn. De twee 
hiërarchische niveaus van chef en adviseurs wijzen op een redelijk platte struc-
tuur. Daarentegen wijzen andere kenmerken meer in de richting van een geseg-
menteerde structuur: er is nauwelijks sprake van groepswerk, omdat het individue-
le functies betreft waarin relatief onafhankelijk van collega's gewerkt wordt. Op 
basis van gestandaardiseerde vaardigheden en professionele kennis en deskundig-
heid worden adviseurs ingezet om een eigen relatiebestand te beheren. Een 
dergelijke inzet van professionals, die binnen bepaalde marges vrij kunnen 
opereren, doet denken aan Mintzberg's omschrijving van een professionele 
bureaucratie (1983, 189 e.V.). In zekere zin is de professionele bureaucratie te 
beschouwen als een combinatie van taylorisme en sociotechniek. In grote lijnen 
komt het erop neer dat professionals de brede, geïntegreerde takenpakketten 
hebben en dat de beslissingsmacht zo laag mogelijk in de organisatie ligt, zoals de 
sociotechniek voorstaat, terwijl de bureaucratische wijze waarop het werk wordt 
gecoördineerd, door middel van standaardisatie van specialistische kennis en 
vaardigheden, als een variant op het taylorisme kan worden gezien. Zoals Mintz-
berg het stelt: 'we can define a structure as bureaucratic to the extent that its 
behavior is predetermined or predictable, in effect standardized' (1983, 36). Een 
ander kenmerk van de professionele bureaucratie is de gedecentraliseerde struc-
tuur, zowel in verticaal als horizontaal opzicht. Verticale decentralisatie heeft 
betrekking op de mate waarin de formele beslissingsmacht laag in de organisatie 
ligt. Mintzberg gebruikt het begrip horizontale decentralisatie om te verwijzen 
naar de mate waarin mensen buiten de lijn de besluitvormingsprocessen controle-
ren (1983, 99). Bij Specialistisch advies vinden we met name de verticale 
decentralisatie terug, omdat de beslissingsmacht bij de adviseurs ligt, mits zij 
binnen de banknormen blijven. De geografische afstand tot de functionele leiding 
en een hiërarchieke leiding die niet materiedeskundig is, brengen een grote 
zelfstandigheid voor deze afdeling met zich mee. De organisatiestructuur van de 
afdeling Specialistisch advies kan derhalve als professionele bureaucratie rechts 
van het midden van een taylorisme-sociotechniek continuüm geplaatst worden. Ik 
plaats Specialistisch advies iets meer aan de sociotechnische kant van het conti-
nuüm, omdat binnen de afdeling meer nadruk wordt gelegd op de professionele 
kenmerken, die nadrukkelijker aanwezig zijn dan de bureaucratische kenmerken. 
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Het onderzoek bij Specialistisch advies heeft evenals de vorige twee onderzoeken 
plaatsgevonden in het voorjaar van 1993 Op dat moment werkten er 13 mensen, 
negen bij de produktgroep en vier bij de cliëntgroep51 Er komen drie verschillen-
de functies voor op de afdeling, hoofd, chentenadviseur en administratief onder-
steuner Van de adviseurs wordt een opleiding op HBO-mveau gevraagd, aange-
vuld met specifieke opleidingen voor de banksector Specialistisch advies is een 
mannenafdeling, alleen de drie administratieve ondersteuners en één van de advi-
seurs zijn vrouwen De afdeling neemt daarmee in de bank geen uitzonderingspo-
sitie in, omdat op dit functieniveau nog maar weinig vrouwen voorkomen Over 
het personeelsbestand moet tenslotte nog opgemerkt worden dat iedereen voltijd 
werkt 
Voor het onderzoek naar de gendersubtekst is deze afdeling een voorbeeld van 
een afdeling met professionals op een hoger functieniveau, waar voornamelijk 
mannen werken Waarom er zo weinig vrouwen werken is een belangrijke vraag, 
evenals de vraag hoe de seksespecifieke taakverdeling binnen de bank in het 
algemeen en op deze afdeling in het bijzonder door betrokkenen ervaren wordt 
Voor wat betreft de huisvesting van de afdeling geldt dat Specialistisch advies 
zich bevindt aan de overkant van Standaardadvies in hetzelfde bankkantoor De 
twee afdelingen worden van elkaar gescheiden door de transactiebalies die zich in 
het midden van de ruimte bevinden Klanten voor Standaardadvies wenden zich 
tot de rechter adviesbahes en klanten voor Specialistisch advies worden aan de 
linkerkant geholpen De werkplekindeling van beide afdelingen komt sterk 
overeen er zijn twee adviesbahes, waar klanten met vragen terecht kunnen Daar 
wordt niet zoveel gebruik van gemaakt, de meeste klanten van deze afdeling 
maken tevoren afspraken Achter de adviesbalies staat een aantal bureaus in drie 
blokken gegroepeerd, die door archiefkasten gedeeltelijk aan het oog van de 
klanten zijn onttrokken Twee blokken worden bezet door de adviseurs van de 
produktgroep en het achterste blok is voor de adviseurs van de chentengroep De 
belangrijkste taak van de chentenadviseurs is het verstrekken van uitgebreide 
adviezen en diensten, zowel op verzoek van de klant als op initiatief van de bank 
Daartoe moeten zij op de hoogte zijn en blijven van vakliteratuur en ontwikkelin-
gen op de financiële markten en deze informatie in hun analyses verwerken De 
adviseurs zijn elk verantwoordelijk voor een eigen portefeuille klanten die als het 
ware financieel begeleid worden en waar van tijd tot tijd afspraken mee worden 
gemaakt om zaken opnieuw te bekijken Verder hoort telefoonbeantwoorden tot de 
taken, evenals het behandelen van klachten en het verstrekken van algemene 
inlichtingen omtrent de werkzaamheden van de afdeling Veel afspraken met 
klanten vinden buiten de bank plaats Adviseurs noteren deze afspraken in een 
centrale bureau-agenda, opdat een minimale bezetting en telefonische bereikbaar-
heid van de afdeling gegarandeerd blijven De dagelijkse leiding van de produkt-
groep is in handen van de chef, die zelf ook een klein aantal klanten m porte-
feuille heeft, maar zich vooral bezighoudt met organisatorische ontwikkelingen 
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met betrekking tot de fusie. De drie cliëntenadviseurs aan het achterste blok 
nemen een aparte positie in, omdat zij geen direct leidinggevende boven zich 
hebben en onderling de gang van zaken op hun afdeling regelen. 
Ook bij deze afdeling bevindt de fusie zich in de fase van samenvoeging en is het 
huidige personeel afkomstig van beide fusiepartners. In vergelijking met de andere 
afdelingen levert de samenvoegingsfase hier minder problemen op. Aan de ene 
kant is dit het gevolg van de werkverdeling, waarin adviseurs zelfstandig een 
eigen relatiebestand beheren. Aan de andere kant zijn de adviseurs ook voldoende 
bekend met beide systemen om eikaars telefoontjes te kunnen beantwoorden. Er 
wordt door adviseurs onderling veel gesproken over ontwikkelingen op de markt 
en men wijst elkaar op interessante publikaties. 
Het onderzoek bij Specialistisch advies bestond uit een aantal introductiege-
sprekken en observaties, documentenanalyse en interviews met de leidinggevenden 
en met mannelijke en vrouwelijke adviseurs. Bij de selectie van respondenten 
voor de interviews is gelet op een evenredige vertegenwoordiging van de twee 
fusiepartners en op mensen met meer en minder ervaringsjaren. Met het oog op 
het geringe aantal vrouwen dat in adviesfuncties werkzaam is, zijn nog een aantal 
aanvullende interviews gehouden met vrouwen die op andere afdelingen soortge-
lijke functies vervullen (zie ook noot 51). Op basis van dat materiaal kunnen 
weliswaar geen uitspraken over de gendersubtekst van Specialistisch advies 
gedaan worden, maar deze interviews geven mogelijk wel een indicatie van de 
situatie op afdelingen waar maar één of enkele vrouwen werken, een situatie die 
met name op hogere functieniveaus regelmatig voorkomt. 
De Direct-mail bank 
De tweede organisatie die in het onderzoek is betrokken is de Direct-mail bank. 
De Direct-mail bank maakt deel uit van een groot concern dat actief is op het 
terrein van geïntegreerde financiële dienstverlening, dat wil zeggen dat onder meer 
bancaire, verzekerings- en beleggingsactiviteiten ontplooid worden. Het concern is 
voortgekomen uit twee achtereenvolgende fusies; in 1989 fuseerde de Direct-mail 
bank met een algemene bank en in 1991 fuseerde deze groep met een verzeke-
ringsmaatschappij. Het concern bestaat uit verschillende onderdelen die onder 
verschillende merknamen opereren en hun produkten en diensten langs eigen 
distributiekanalen afzetten. Onder de Raad van Bestuur vallen drie centrale 
diensten, die zich concentreren op interne ondersteuning dienstverlening op het 
gebied van administratie, huisvesting, en automatisering en acht centrale staven 
die gericht zijn op de interne bedrijfsvoering. Verder zijn een 12-tal business units 
actief, waaronder de Direct-mail bank, die zo zelfstandig mogelijk opereren. In 
tegenstelling tot de situatie in de Handelsbank heeft de fusie geen directe gevol-
gen voor het dagelijkse werk van het personeel van de Direct-mail bank, dat 
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onder de oorspronkelijke naam het oorspronkelijke marktsegment van cliënten 
blijft bedienen. 
Het emancipatiebeleid van het concern is gebaseerd op de 'Emancipatieparagraaf 
in het personeelsbeleid, waarin de doelstellingen voor het beleid vermeld staan. 
De algemene doelstellingen zijn het bevorderen van het aantal vrouwen in het 
arbeidsproces, en het vergroten van het aantal vrouwen in middelbare en hogere 
functies. Het emancipatiebeleid wordt decentraal in de bedrijfsonderdelen uitge-
voerd door middel van emancipatiewerkplannen die onder verantwoordelijkheid 
van de directies van de bedrijfsonderdelen vallen. Jaarlijks wordt de uitvoering 
van de emancipatiewerkplannen op initiatief van de centrale staf Personeel en 
Organisatie geëvalueerd. Voor het bedrijfsonderdeel Direct-mail bank is in 1993 
een emancipatiewerkplan voor de periode 1994-1997 opgesteld. 
De Direct-mail bank biedt via eigen distributiekanalen een compleet pakket 
financiële diensten en produkten aan voor de particuliere markt. In het Neder-
landse bankwezen neemt deze bank een bijzondere plaats in, omdat zij niet werkt 
met een kantorennet, maar met directe marketing, telefonische klantenservice en 
service via postkantoren. De organisatiestructuur van deze bank komt overeen met 
die van het concern; onder de directie vallen elf stafafdelingen, die zich onder 
andere bezig houden met interne bedrijfsvoering, communicatie en marketing, en 
een zestal hoofdafdelingen, waarvan er vijf verantwoordelijk zijn voor een 
specifiek produkt en de zesde zich concentreert op administratieve en operationele 
activiteiten. 
In de Direct-mail bank zijn twee afdelingen in het onderzoek betrokken, die 
gevestigd zijn in een grote stad in het westen van het land. Een afdeling behoort 
tot de produktafdelingen en de ander tot de stafafdelingen. Van beide cases wordt 
hieronder het doel en de functie van de afdeling aangegeven, de organisatiestruc-
tuur in termen van tayloristische en sociotechnische structuren, de organisatorische 
en personele opbouw en de huisvesting van de afdeling. 
Case 4: Leningen 
De afdeling Leningen houdt zich bezig met het op commercieel en krediettech-
nisch verantwoorde wijze verwerken, beoordelen en accepteren van aanvragen 
voor leningen, het uitbrengen van offertes en het verstrekken van leningen aan 
particulieren. Daarnaast heeft de afdeling tot taak telefonisch adviezen en informa-
tie te verstrekken aan klanten en tussenpersonen en eventuele klachten af te 
handelen. De afdeling maakt deel uit van het organisatiedeel Leningen en is één 
van de vijf afdelingen die elk voor klanten uit een bepaalde regio aanvragen voor 
leningen beoordeelt en accepteert. Tot het organisatiedeel behoort verder een 
aantal afdelingen waar de verstrekte leningen beheerd worden en een aantal 
ondersteunende afdelingen, terwijl ook vanuit stafafdelingen ondersteuning 
geboden wordt. In het organisatiedeel is men al een aantal jaren bezig met een 
grootscheepse reorganisatie die voortkomt uit de gefaseerde invoering van een 
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nieuw geautomatiseerd verwerkingssysteem. De reorganisatie is erop gericht de 
organisatiestructuur en de werkprocessen opnieuw in te richten door middel van 
de integratie van acceptatie- en beheersfuncties, zodat een breed takenpakket voor 
de medewerkers ontstaat en naar verwachting meer klantgericht gewerkt kan 
worden. 
De organisatiestructuur van de afdeling Leningen kan getypeerd worden als een 
min of meer sociotechnische structuur. De huidige structuur is een tijdelijke ad 
interim structuur waarbij al een aantal taken, die voorheen bij aparte afdelingen 
waren ondergebracht, geïntegreerd zijn in het acceptatieproces. Ondanks dat het 
beheerstraject van een lening - in afwachting van de volgende fase van de 
reorganisatie - nog grotendeels onder verantwoordelijkheid van een andere 
afdeling valt, is er op de afdeling Leningen toch al sprake van 'allround' mede-
werk(st)ers met brede taken die zowel uitvoerende als regelende componenten 
bevatten. De medewerker(st)ers zijn namelijk als groep verantwoordelijk voor het 
realiseren van de groepstaak en verdelen het werk in onderling overleg, zodat de 
afdeling als een taakgroep beschouwd kan worden. Er wordt gewerkt met een 
systeem van taakroulatie, de medewerk(st)ers beschikken over verschillende 
vaardigheden en zijn inzetbaar bij zowel het beoordelings- en acceptatiewerk en 
alle taken die daarbij komen kijken, als bij de telefonische klantenservice. Er is 
ook een aantal punten waarop de afdeling Leningen minder overeenkomsten 
vertoont met een sociotechnische wijze van organisatie van arbeid. Zo komen 
binnen deze betrekkelijk kleine afdeling nog drie hiërarchische lagen voor en is er 
dus niet echt sprake van een platte organisatie. De afdeling houdt zich (nog) niet 
bezig met het afwerken van een hele taak, maar met een deel daarvan. Verder 
hebben de regelende taken binnen de groep slechts een beperkte reikwijdte, omdat 
er alleen geregeld kan worden binnen de randvoorwaarden, die hetzij door het 
hogere echelon, hetzij door het geautomatiseerde systeem gesteld worden. 
Desalniettemin is de afdeling Leningen binnen de banksector te beschouwen als 
een goed voorbeeld van een afdeling met een min of meer sociotechnische 
organisatiestructuur. 
Ten tijde van het onderzoek (najaar 1993) bestond de afdeling uit 16 personen. De 
dagelijkse leiding over de afdeling is in handen van een chef, die verantwoording 
aflegt aan het hoofd van het organisatiedeel. Behalve de chef komen nog twee 
hiërarchische niveaus voor op de afdeling: de functie van senior en de functie van 
medewerker. Er werken drie senioren en 12 medewerkers op de afdeling Lenin-
gen. Er wordt voor beide functies een opleiding op HAVO-MBO niveau gevraagd, 
aangevuld met verkooptrainingen en vakopleidingen op het terrein van de te 
verkopen produkten. De personeelsopbouw geeft deels een evenwichtige verdeling 
naar sekse te zien. Van de 16 personeelsleden zijn er zeven van het vrouwelijk 
geslacht. De hogere en leidinggevende functies worden op één seniorfunctie na 
door mannen vervuld. Een van de medewerksters heeft een deeltijdbaan, de rest 
werkt voltijd. 
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In het onderzoek fungeert de afdeling Leningen als een voorbeeld van een 
afdeling met een sociotechnische organisatiestructuur. De combinatie van deze 
structuur met de evenwichtige personeelsopbouw naar sekse op de afdeling, maakt 
de afdeling Leningen tot een interessante case voor het onderzoek naar de 
gendersubtekst van arbeidsorganisaties. Hoe ervaren medewerk(st)ers deze relatief 
evenredige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen op de afdeling? Welke 
betekenissen worden gehecht aan genderonderscheid, aan masculiniteit en femin-
initeit? Deze en dergelijke vragen komen in het volgende hoofdstuk aan de orde. 
De afdeling Leningen bevindt zich in een ruime kantoortuin. De chef heeft een 
aparte werkkamer, maar is ook regelmatig op de afdeling te vinden. Er staan vier 
blokken van vier of vijf bureaus, die allemaal voorzien zijn van een computer. 
Voor de medewerk(st)ers is er sprake van twee gescheiden werkstromen; een 
werkstroom omvat de telefoon- en postbehandeling en de andere werkstroom is 
het invoeren, beoordelen en accepteren van aanvragen. Aan het voorste blok zitten 
de medewerk(st)ers die telefoondienst hebben bij elkaar met achter hen de 
dossierkast, zodat zij snel het dossier van een klant te voorschijn kunnen halen. 
Wanneer zij niet bezig zijn met telefoonbeantwoording, behandelen deze mede-
werk(st)ers de post. Aan het tweede en aan het laatste blok voeren mensen 
gegevens van aanvragen in in het geautomatiseerde systeem, controleren52 zij 
gegevens die door anderen ingevoerd zijn, beoordelen en accepteren zij stan-
daardaan vragen voor leningen en maken zij offertes aan. De twee stromen zijn 
gescheiden, omdat mensen met telefoondienst snel over informatie over de 
betreffende klant moeten beschikken en dat niet mogelijk is als zij gegevens in het 
geautomatiseerde systeem in aan het voeren zijn, zonder die gegevens te verlie-
zen. Aan het derde blok zitten de senioren bij elkaar. Als we de medewerk(st)ers 
beschouwen als allrounders, past bij de senioren een omschrijving als top allroun-
ders, aangezien zij binnen een bepaalde procuratie adviseren over aanvragen voor 
leningen die afwijken van de standaardaanvragen, een vraagbaakfunctie voor de 
overige medewerk(st)ers, tussenpersonen en klanten vervullen en de werkzaamhe-
den binnen de afdeling coördineren. Aangezien het werk door klanten en tussen-
personen van buiten de bank aangeleverd wordt, kunnen grote verschillen in 
werkdruk ontstaan die door de afdeling niet te reguleren zijn. 
Ook bij het onderzoek op de afdeling Leningen is gebruik gemaakt van schrifte-
lijke documentatie, heb ik de dagelijkse werkzaamheden op de afdeling geob-
serveerd en zijn interviews gehouden. Tevens is een aantal oriënterende gesprek-
ken gevoerd en is ter introductie van het onderzoek en de onderzoeker een 
werkoverleg van de afdeling bijgewoond. Bij de keuze van de respondenten is 
rekening gehouden met de spreiding over de verschillende functies en zijn meer 
en minder ervaren personeelsleden geïnterviewd. 
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Case 5: Marketing 
De afdeling Marketing draagt zorg voor het ontwikkelen, formuleren, implemen-
teren en bewaken van het commerciële beleid en de commerciële inrichting met 
betrekking tot bepaalde produkt-marktcombinaties. Op basis van jaarlijkse 
marketingplannen worden voorstellen gedaan over en uitvoering gegeven aan 
marktonderzoek, worden nieuwe produkten ontwikkeld en bestaande produkten 
aangepast, vinden reclame en promotie-activiteiten plaats, alsmede de verkoop, het 
beheer en de kwaliteitsbewaking van specifieke produkten. De afdeling is een 
stafafdeling, die een ondersteunende en adviserende functie heeft voor de directie 
van de Direct-mail bank, waar ze rechtstreeks onder sorteert. Het hoofd Marketing 
maakt deel uit van het managementteam van de Direct-mail bank, waar hij 
adviseert over strategische aangelegenheden op zijn terrein. 
De organisatiestructuur van Marketing laat zich moeilijk beschrijven in termen 
van taylorisme of sociotechniek. De structuur kent op papier een tamelijk hiërar-
chische opbouw, dit duidt op een sterke mate van arbeidsverdeling, hetgeen vaak 
correspondeert met een tayloristische wijze van organisatie van arbeid. Maar waar 
het taylorisme uitgaat van splitsing en scheiding van taken, wordt het werk hier 
verdeeld in produktstromen, dat wil zeggen dat vier produktfamilies worden 
onderscheiden die bij vier clusters zijn ondergebracht. Deze werkverdeling via 
stroomsgewijze parallelisering doet denken aan een meer sociotechnische organi-
satiestructuur. De hoofdactiviteiten van elk cluster zijn produktontwikkeling, 
produktbeheer, reclame en promotie en verkoop. De clusters worden elk gevormd 
door een leidinggevende en drie of vier produktmanagers, die gespecialiseerd zijn 
in verschillende aandachtsgebieden en verschillende produkten in portefeuille 
hebben. Naast de vier clusters wordt de afdeling ondersteund door een secretariaat 
en een tweetal beleidsadviseurs. De clusters zijn geen taakgroepen zoals in een 
sociotechnische structuur, maar bestaan uit relatief zelfstandig opererende professi-
onals; de marketeers. Een kenmerk van Marketing dat wel doet denken aan een 
sociotechnische organisatie van arbeid is dat deze marketeers een breed takenpak-
ket hebben, waarin diverse werkzaamheden met betrekking tot het 'in de markt 
zetten' van een produkt voorkomen en waarin zowel regelende als uitvoerende 
aspecten vertegenwoordigd zijn. 
Om de organisatiestructuur van Marketing te typeren maak ik, evenals in de derde 
casebeschrijving, gebruik van de omschrijving die Mintzberg geeft van een 
professionele bureaucratie (1983, 189 e.V.). Bij de derde case is al aan de orde 
gekomen dat de professionele bureaucratie in zekere zin beschouwd kan worden 
als het midden houdend tussen taylorisme en sociotechniek. Het belangrijkste 
kenmerk van een professionele bureaucratie is de standaardisatie van kennis en 
vaardigheden van het personeel; in het geval van Marketing van de produkt-
managers. Hierboven is al aangegeven dat de produktmanagers bij Marketing 
zelfstandig opererende professionals zijn, die betrekkelijk weinig samenwerken 
met hun collega's en in hoge mate de verantwoordelijkheid voor hun eigen werk 
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dragen. Het bureaucratisch karakter van deze organisatiestructuur is gelegen in de 
standaardisatie van kennis en vaardigheden, waardoor gedragingen voorspelbaar 
en regulering en coördinatie mogelijk zijn. Horizontale decentralisatie vinden we 
bij de afdeling Marketing gedeeltelijk terug. De produktmanagers zijn zelfstandig 
in de uitvoering hun werk op grond van hun professionele deskundigheid (hori-
zontale decentralisatie), maar leggen over de grote lijnen wel verantwoording af 
aan de hoofden van hun clusters, die op hun beurt het hoofd van de afdeling weer 
op de hoogte houden. Dat er niet of nauwelijks sprake is van verticale decentrali-
satie komt voort uit het strategische en politieke belang van deze afdeling voor de 
Direct-mail bank als geheel, waardoor de directie nauw betrokken wil zijn bij de 
gang van zaken hier. Op het taylorisme - sociotechniek continuüm plaatsen we de 
afdeling Marketing als een professionele bureaucratie links van het midden. De 
plaatsing aan de tayloristische kant geschiedt vanwege de sterke nadruk die deze 
afdeling legt op bureaucratische kenmerken, zoals de hiërarchische opbouw. 
Het onderzoek bij de afdeling Marketing heeft plaatsgevonden in het voorjaar van 
1994. Op dat moment werkten er 21 mensen op de afdeling. Hierboven is al ter 
sprake gekomen dat er drie hiërarchische niveaus bestaan; hoofd van de afdeling, 
hoofd van een cluster en produktmanager. Marketing heeft verder twee trainees in 
de gelederen, die min of meer als produktmanagers, maar onder strikter supervisie 
ingezet worden. Daarnaast zijn nog twee beleidsadviseurs, een secretaresse en een 
administratief medewerkster actief. Met uitzondering van de laatste twee functies 
is het gevraagde opleidingsniveau voor deze afdeling HBO-WO, aangevuld met 
bankopleidingen. Twee-derde van de personeelsleden van Marketing is van het 
mannelijk geslacht. Van de vrouwelijke personeelsleden is er één hoofd van een 
cluster, vier hebben de functie van produktmanager (waaronder een trainee) en de 
overige twee zijn werkzaam op het secretariaat. Iedereen werkt voltijd, met 
uitzondering van een van de clusterhoofden en de beleidsadviseurs, die vier dagen 
per week werken. 
Voor het onderzoek naar de gendersubtekst van arbeidsorganisaties is de afdeling 
Marketing een voorbeeld van een strategisch belangrijke afdeling, die een 
vooraanstaande rol speelt op een tamelijk hoog niveau in de organisatie en waar 
voornamelijk professionals werken. Deze afdeling is met name interessant, omdat 
er relatief veel vrouwen werken voor een afdeling op dat niveau. Heeft het 
emancipatiebeleid van de bank hier vruchten afgeworpen en hoe wordt daar over 
gedacht op de afdeling? Deze en andere vragen komen in het volgende hoofdstuk 
aan de orde. 
De leden van de afdeling Marketing zijn gehuisvest in een aantal kamers, die voor 
het grootste deel aan weerszijden van dezelfde gang liggen. Alleen de kamer van 
het hoofd van de afdeling en het secretariaat bevinden zich in een andere gang. 
De produktmanagers delen met z'n tweeën een kantoor, waarbij ze naar cluster en 
naar ervaring gekoppeld zijn; de hoofden van de clusters hebben een eigen kamer. 
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Aangezien de produktmanagers vele vergaderingen hebben, zowel binnen als 
buiten de bank en vaak deel uitmaken van verschillende interdisciplinaire projekt-
groepen, zijn zij niet vaak op hun kamer te vinden. Er is vanwege al die drukte 
niet zoveel contact tussen de collega's onderling, hoewel ze wel gemakkelijk bij 
elkaar binnenlopen als ze geen vergaderingen of afspraken hebben. Het dagelijkse 
werk van de produktmanagers bestaat in grote lijnen uit vier componenten; het 
ontwikkelen en formuleren van beleid en het afleiden van activiteiten met 
betrekking tot de produkten in portefeuille, het ontwikkelen en implementeren van 
aanverwante nieuwe produkten of het aanpassen van bestaande produkten, het 
beheren van de produkten in portefeuille en het initiëren en evalueren van 
reclame- en promotie-activiteiten. Voor een groot deel geschiedt dit via intensieve 
afstemming met andere disciplines in vergaderingen en via het verzamelen en 
verstrekken van informatie. Daartoe communiceren zij met een groot aantal 
mensen en afdelingen binnen de bank en onderhouden zij ook veel contacten 
buiten de bank. De hoofden van de clusters hebben een vergelijkbaar takenpakket 
waarin de accenten anders liggen, namelijk minder op uitvoerende en meer op 
leidinggevende taken ten aanzien van de produktmanagers en met betrekking tot 
verschillende projectgroepen. 
Om deze afdeling te onderzoeken heb ik weer gebruik gemaakt van observatie, 
documentatie en interviews. Bij de selectie van respondenten voor de interviews is 
gebruik gemaakt van de sneeuwbalmethode. Omdat de leden van de afdeling vaak 
niet aanwezig zijn en ik in de observatiefase nog niet iedereen ontmoet had, is een 
aantal mensen gevraagd of zij collega's van de afdeling aan konden wijzen die 
naar hun mening iets te vertellen zouden hebben over seksespecifieke taakverde-
ling en emancipatie op de afdeling Marketing en binnen de bank als geheel. 
Verder is gelet op een spreiding tussen de verschillende functieniveaus en op de 
vertegenwoordiging van meer en minder ervaren afdelingsleden. 
7.6 Tot besluit 
Kort samengevat heb ik in dit hoofdstuk een inleiding gegeven op het empirisch 
onderzoek naar de gendersubtekst (van delen) van arbeidsorganisaties. Er is 
besproken waarom het onderzoek heeft plaatsgevonden in de banksector en er is 
aansluiting gezocht bij andere studies op het terrein van de positie van vrouwen in 
het bankwezen. Vervolgens heb ik de door mij gevolgde methode van onderzoek 
uiteengezet en verantwoord, waarna een methodisch-technische verantwoording is 
gegeven van de gebruikte databronnen en de wijze waarop het materiaal is verza-
meld. Het empirisch onderzoek omvat vijf cases, waarvan de contouren zijn ge-
schetst. Van deze cases is tevens een structuurtypering gegeven, waarbij is 
getracht ze te plaatsen op een continuüm waarvan de uiteinden worden gevormd 
door een tayloristi sehe en een sociotechnische organisatiestructuur. De kenmerken 
van het tayloristische uiteinde van het continuüm zijn een gelaagde, hiërarchische 
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opbouw van de afdeling, een sterke mate van arbeidsverdeling binnen de afdeling 
en scheiding en splitsing van regelende en uitvoerende taken over verschillende 
functies. De kenmerken van het sociotechnische uiteinde van het continuüm zijn 
een platte opbouw van de afdeling, samenwerking van groepsleden in taakgroepen 
en integratie van regelende en uitvoerende taken binnen functies. De onderstaande 
figuur (zie afbeelding 3) geeft een schematische typering van de organisatie-
structuren van de vijf cases op het continuum taylorisme en sociotechniek aan. 
Daarbij is de case die de meeste overeenkomsten vertoont met een tayloristische 
structuur aan de linkerkant van het schema geplaatst en de case die het meeste 
overeenkomsten vertoont met een sociotechnische organisatiestructuur aan de 
rechterkant. 











































Administratie blijkt een duidelijk voorbeeld van een tayloristische organisatiestruc­
tuur te zijn: de afdeling is hiërarchisch opgebouwd, er wordt individueel gewerkt 
en functies bestaan uit een beperkt aantal specialistische taken. De structuur van 
Marketing is getypeerd als een professionele bureaucratie. Uit de beschrijving van 
de case blijkt dat de nadruk hier meer ligt op het bureaucratische deel, zodat 
Marketing aan de tayloristische kant van het continuüm geplaatst kan worden: de 
afdeling kent een hiërarchische opbouw, de professionals werken er grotendeels 
zelfstandig en hun takenpakketten omvatten zowel regelende en uitvoerende 
elementen. Standaard advies kan aan de sociotechnische zijde van het continuüm 
geplaatst worden: er is hier weliswaar sprake van een tamelijk hiërarchische 
opbouw van de afdeling, maar als gevolg van de organisatieverandering wordt er 
op het moment van onderzoek met de hele groep in onderling overleg gewerkt en 
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bestaan functies uit brede geïntegreerde taken. De organisatiestructuur van 
Specialistisch advies is getypeerd als een professionele bureaucratie, die eveneens 
aan de sociotechnische kant van het continuüm geplaatst kan worden: deze 
afdeling is relatief plat opgebouwd, er werken professionals die individueel 
verantwoordelijk zijn voor hun werk, en de geïntegreerde functies die zij bezetten 
bevatten regelende en uitvoerende taken. De structuur van de afdeling Leningen 
geldt binnen dit onderzoek als het duidelijkste voorbeeld van een sociotechnische 
organisatiestructuur: hoewel de afdeling een enigszins hiërarchische opbouw kent, 
is er sprake van een taakgroep waar groepsleden samen verantwoordelijk zijn voor 
het werk en zijn de verschillende taken in de functies geïntegreerd. 
Naast variatie in de organisatiestructuur heeft bij de selectie van cases ook het 
criterium van de getalsverhoudingen tussen de seksen op de afdelingen een rol 
gespeeld. Het is in de praktijk niet in alle gevallen mogelijk gebleken het onder-
zoek uit te voeren op afdelingen waar vrouwen en mannen vergelijkbare functies 
vervullen. De variatie die op dit terrein is aangetroffen in de cases wordt hieron-
der weergegeven via een grove indeling van getalsverhoudingen tussen de seksen; 
zijn vrouwen in de minderheid, werken er evenveel mannen als vrouwen of zijn 
vrouwen in de meerderheid? (vergelijk Timmerman 1990). 
Op de afdeling Administratie zijn vrouwen duidelijk in de meerderheid, althans in 
de uitvoerende functies, want het overgrote deel van de hogere en leidinggevende 
functies wordt in deze case door mannen bezet. De afdeling Standaardadvies is 
qua seksespecifieke getalsverhoudingen vergelijkbaar met Administratie, al is de 
vrouwelijke meerderheid hier groter. In de uitvoerende functies op deze afdeling 
werken vrijwel uitsluitend vrouwen en worden alle hogere en leidinggevende 
functies door mannen vervuld. De afdeling Leningen wordt gekenmerkt door een 
relatief evenwichtig personeelsbestand naar sekse: er werken evenveel mannen als 
vrouwen, met uitzondering van de hogere en leidinggevende functies die op één 
na door mannen worden bezet. Bij Specialistisch advies daarentegen zijn de 
vrouwelijke afdelingsleden ver in de minderheid en werken zij temidden van veel 
mannelijke collega's en mannelijke leidinggevenden. Omdat dergelijke getalsver-
houdingen met name op hogere functieniveaus vaak voorkomen, is hieromtrent 
aanvullend materiaal verzameld op afdelingen met een vergelijkbare man-vrouw 
verhouding (zie noot 51). Op de afdeling Marketing tenslotte zijn vrouwen ook in 
de minderheid, maar minder duidelijk dan bij Specialistisch advies het geval is. 
Van de hogere en leidinggevende functies wordt er één bezet door een vrouw. 
Tot zover de uitgebreide achtergronden en verantwoording van het empirisch 
onderzoek. In het volgende hoofdstuk zet ik de gebruikte methoden van data-
analyse uiteen en behandel ik een aantal thema's, die uit de cases naar voren zijn 
gekomen, die beschouwd worden als sociale praktijken waarin verschijningsvor-
men en betekenissen van het genderonderscheid tot uitdrukking komen. 
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8 Sociale praktijken van het genderonderscheid 
8.1 Inleiding 
Eerder in deze studie is al aan de orde gekomen dat een analyse van de gender-
subtekst van arbeidsorganisaties een zoektocht betekent door grotendeels onder-
gronds gelegen gangen en gewelven. Ondergronds, omdat de manieren waarop het 
genderonderscheid in organisaties ge(re)produceerd wordt veelal niet direct waar-
neembaar zijn voor wie er niet expliciet naar op zoek is. Aangezien het onderzoek 
naar het gendered karakter van arbeidsorganisaties nog in de kinderschoenen staat, 
is in de omvangrijke literatuur over organisaties weinig tot geen (h)erkenning van 
de werking van genderprocessen en genderverhoudingen in organisaties te vinden. 
Vanuit het vrouwenarbeidonderzoek zijn wel enkele ideeën over seksesegregatie 
en verschillen tussen vrouwen en mannen binnen organisaties doorgedrongen in de 
organisatiestudies. Omdat het object van dergelijk onderzoek gender en organisa-
ties is blijven deze inzichten vaak beperkt tot het constateren van verschillen, 
zonder dat de betekenis ervan verder wordt onderzocht zoals in onderzoek naar 
gender in organisaties het geval is. Behoudens enige uitzonderingen (zoals Heam 
en Parkin 1987, Collinson, Knights en Collinson 1990, Alvesson en Billing 1992, 
Calas en Smircich 1992a, 1992b, Acker 1992, Mills 1988, Martin 1994) wordt de 
dagelijkse, normale gang van zaken in studies naar organisatiepraktijken zelden ter 
discussie gesteld. Slechts weinig auteurs zien hoe deze 'normale' gang van zaken 
gebaseerd is op een masculiene genormeerdheid, waardoor feminiene normen niet 
'normaal' aanwezig zijn in organisaties. Zoals Calas en Smircich het verwoorden: 
'In spite of the pervasiveness of gender relations as a social issue [...] and of sex 
and gender in the workplace as dominant structural principles, organization theory 
has succeeded in 'taming' sex and 'ignoring' gender in its discourses of know-
ledge.' (1992a, 32). 
Wie wel expliciet zoekt naar verschijningsvormen en betekenissen van het gender-
onderscheid moet dus door een genderbril naar organisaties kijken om te ontdek-
ken waar en te interpreteren hoe genderprocessen en genderverhoudingen een rol 
spelen. Gezien de stand van zaken op het onderzoeksterrein zoals die hierboven is 
geschetst, moge het duidelijk zijn dat een genderbril niet voorhanden is, maar dat 
die eerst ontworpen moet worden. In de volgende paragraaf wordt de methode van 
subtekstanalyse geïntroduceerd als een methode om data te analyseren, teneinde 
inzicht te krijgen in onderliggende processen. Deze methode is in dit onderzoek 
toegepast om de gendersubtekst van het onderzoeksmateriaal te kunnen achterha-
len. De methode van subtekstanalyse vormt als het ware de basis voor het 
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ontwerp van het montuur van een genderbril, het sensitizing concept gender-
subtekst is de basis voor de glazen. In dit hoofdstuk doe ik verslag van de gender-
subtekstanalyse door te laten zien hoe de methode van subtekstanalyse is toege-
past op het empirisch materiaal van de vijf cases die in het vorige hoofdstuk 
geïntroduceerd zijn, waarbij de uitwerking van het concept gendersubtekst zoals in 
deel I weergegeven als richtsnoer functioneert. De gehanteerde werkwijze is te 
plaatsen in de methode die Glaser en Strauss (1967) de methode van 'voortdu-
rende vergelijking' noemen. In hoofdstuk 1 is reeds besproken hoe de vergelijking 
plaatsvindt langs verschillende lijnen; er worden vergelijkingen worden getrokken 
tussen theorie en empirie, theoretische concepten met elkaar vergeleken, terwijl 
ook empirische gegevens uit de vijf cases met elkaar geconfronteerd worden. 
Dit hoofdstuk is als volgt opgebouwd. In paragraaf 8.2 wordt uiteen gezet wat in 
deze studie nu eigenlijk bedoeld wordt met subtekstanalyse en hoe de analyse van 
subtekst geschiedt aan de hand van de methode van discoursanalyse, zoals 
beschreven door Potter en Wetherell (1994). De volgende paragraaf 8.3 behandelt 
de gendersubtekstanalyse. Ik beschrijf daar hoe deze methode in het onderzoek 
naar de gendersubtekst in de banksector is toegepast. Wanneer duidelijk is op 
welke wijze de analyse heeft plaatsgevonden, wordt in paragraaf 8.4 een aantal 
thema's behandeld, waarin tot uitdrukking komt op welke wijze in sociale 
praktijken in organisaties verschijningsvormen van genderonderscheid worden 
ge(re)produceerd. Tenslotte wordt het hoofdstuk in paragraaf 8.5 afgesloten met 
een kort resumé. 
82 Subtekstanalyse 
In deze paragraaf staan twee vragen centraal, te weten: wat moet verstaan worden 
onder een subtekstanalyse en welke methoden zijn voorhanden om subtekst te 
analyseren? 
Subtekstanalyse 
Subtekstanalyse is een methode van data-analyse, die toegepast wordt op data die 
de vorm hebben van teksten van diverse aard (in casu documenten, observatie- en 
interviewprotocollen). Teneinde de subtekst uit deze data te kunnen halen is het 
noodzakelijk om teksten inhoudelijk te analyseren, maar dit is nog niet voldoende. 
Het doel van subtekstanalyse is gericht op het achterhalen van de onderliggende 
processen, vooronderstellingen en betekenissen, die ervoor zorgen dat de werke-
lijkheid op een bepaalde wijze in teksten wordt voorgesteld. Deze processen, 
vooronderstellingen en betekenissen zijn constituerend voor de inhoud van teksten 
maar liggen niet noodzakelijk besloten in die teksten. Daarom is het nodig de 
context waarin ze tot stand komen te analyseren. Subtekstanalyse blijft dus niet 
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beperkt tot de analyse van de inhoud van teksten, maar strekt zich tevens uit tot 
een analyse van de context waarin deze teksten geproduceerd worden. 
Discoursanalyse 
Wanneer de subtekst het object van onderzoek is, is een onderzoeksmethode nodig 
die het mogelijk maakt zowel teksten als de contexten waarin die teksten tot stand 
komen te bestuderen. Subtekstanalyse sluit aan bij de methode van discoursanaly-
se, zoals uitgewerkt door Potter en Wetherell (1994), waarin ook zowel tekst als 
context onderzocht worden. De term discoursanalyse is te beschouwen als een 
soort containerbegrip; onder deze noemer gaan namelijk zeer uiteenlopende 
methoden van sociaalwetenschappelijk onderzoek schuil. Om aan te geven vanuit 
welke invalshoek Potter en Wetherell discoursanalyse benaderen, wordt hieronder 
kort hun onderscheid in vier typen van discoursanalyse aangestipt (zie voor een 
uitgebreider overzicht Potter en Wetherell 1994, 47). Het eerste type van discours-
analyse is taalkundig van aard, houdt verband met 'speech act theory' en analy-
seert de organisatie van conversaties in specifieke settings. De tweede invalshoek 
is psychologisch van aard en onderzoekt de invloed van discoursstructuur op de 
cognitie. De derde invalshoek is ontwikkeld in de sociologie van wetenschappe-
lijke kennis en houdt zich bezig met de wijze waarop wetenschappers hun taal en 
teksten construeren om hun handelen als rationeel en gezaghebbend voor te 
stellen. De vierde invalshoek van discoursanalyse, tenslotte, ligt in de lijn van 
Foucault en tracht aan te geven hoe instituties, praktijken en zelfs individuen 
begrepen kunnen worden als geproduceerd door de werking van een set van 
discourses. 
Potter en Wetherell plaatsen hun versie van discoursanalyse in de lijn van de 
derde en vierde invalshoek en formuleren drie onderscheidende kenmerken die 
specifiek van belang zijn voor de onderzoekspraktijk (1994, p48). Deze drie 
kenmerken worden hieronder behandeld, waarbij ik zal aangeven wat deze 
opmerkingen betekenen voor de subtekstanalyse zoals die in dit onderzoek is 
gebruikt. Het volgende fragment uit een van de interviews dient daarbij als 
illustratie: 
- Zie jij verschillen in de manier waarop mannen en vrouwen op de afdeling het 
werk uitvoeren? 
Moeilijk, ik zie niet echt verschillen. Iedereen neemt dezelfde telefoon op. 
Iedereen heeft dezelfde functie. Toevallig is bij ons de chef een man, dat is 
trouwens overal (man, medewerker Leningen). 
Het eerste kenmerk van discoursanalyse is dat taal en tekst opgevat moeten 
worden als sociale praktijken. Dat houdt in dat aandacht wordt besteed aan zowel 
de inhoud van een tekst, de onderwerpen en betekenissen, als aan de manier 
waarop die inhoud in linguïstieke vorm, zoals grammatica en cohesie, wordt 
geconstrueerd. Voor de subtekstanalyse betekent dit dat ze niet beperkt blijft tot 
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de inhoud ал teksten, maar tevens betrekking heeft op tekstueel gemedieerde 
situaties, voorvallen en contexten. Daarnaast is het voor de subtekstanalyse niet 
alleen van belang wat er in de tekst staat, maar ook in welke vorm de inhoud 
wordt weergegeven in een tekst. Zo is het bijvoorbeeld voor de interpretatie van 
het bovenstaande fragment relevant dat de respondent hier spreekt van toeval waar 
het zijn eigen afdeling betreft en dat hij weliswaar in de tweede zin constateert dat 
alle chefs mannen zijn, maar daar geen conclusies aan verbindt over het toeval. 
Door deze opmerking te plaatsen in de context van de organisatie, waar het 
uitgangspunt gepropageerd wordt dat vrouwen en mannen gelijke kansen en 
mogelijkheden hebben, kan de subtekst van het toeval achterhaald worden. Deze 
respondent formuleert zijn uitspraak conform het organisatie-uitgangspunt van 
gelijkheid. De ongelijkheid die hij waarneemt in de vorm van de mannelijke chef 
interpreteert hij daarom als toeval. In 8.4.2 zal ik bij de behandeling van het 
thema 'Gelijkheidsideologie' laten zien dat deze voorstelling van de situatie als 
toevallig terug te voeren is op de gelijkheidsideologie, waarin geen ruimte is voor 
een andere betekenis van duidelijk waarneembare ongelijkheden, zodat het zicht 
op de systematische (re)produktie van ongelijkheid ontnomen is. 
Het tweede kenmerk van discoursanalyse is dat ze betrekking heeft op hande­
lingen van mensen, de manier waarop zij die handelingen construeren en de 
variaties die in handelingen en constructies op kunnen treden. Potter en Wetherell 
stellen dat mensen door hun spreken en schrijven verschillende handelingen 
verrichten, waarvan de aard voor een deel bepaald wordt door de wijze waarop 
mensen hun discours construeren uit de alternatieven die voorhanden zijn qua stijl, 
taalgebruik en retorische presentaties. Een belangrijk doel van discoursanalyse is 
de werking van deze constructieve processen te achterhalen. Het onderzoeken van 
variaties in teksten kan geschieden op verschillende wijzen en niveaus, bijvoor­
beeld door op zoek te gaan naar variaties in teksten of variaties tussen teksten. 
'Discourse is constructed in the service of particular activities which lead to 
variation, and that variation can, in turn, be used to help identify features of 
construction. This is probably the single most important analytic principle in 
doing discourse analysis.' (Potter en Wetherell 1994, 55). 
Voor de subtekstanalyse is het van belang relevante variaties in en tussen teksten 
op te sporen en vervolgens het waarom van deze variaties te interpreteren. Deze 
interpretatie is erop gericht inzicht te krijgen in onderliggende processen, vooron­
derstellingen en betekenissen die constituerend zijn voor de feitelijke tekstuele 
presentatie. Het bovenstaande interviewfragment 'Toevallig is de chef bij ons een 
man, dat is trouwens overal' illustreert hoe in de subtekstanalyse gebruik gemaakt 
kan worden van variatie. De variatie in dit fragment is minimaal, maar is wel 
aanwezig door de toevoeging van de tweede zin 'dat is trouwens overal'. Hoewel 
de respondent daar verder geen conclusies aan verbindt, attendeert het de onder­
zoeker op een mogelijke relativering van de eerste constatering dat de chef van de 
afdeling toevallig een man is. De eerste opmerking over het toeval past in de lijn 
van het argument voor gelijkheid, de tweede opmerking stelt die gelijkheid 
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impliciet ter discussie, doordat gewezen wordt op een vorm van ongelijkheid 
Het derde kenmerk van de discoursanalyse van Potter en Wetherell houdt verband 
met de aandacht voor variatie en heeft betrekking op wat zij benoemen als de 
retorische of argumentatieve organisatie van taal en teksten Dit is met name 
bruikbaar om te analyseren tegen welke reële of potentiële alternatieven wordt 
geargumenteerd Retorische analyse richt de aandacht niet zozeer op de manier 
waarop een bepaalde argumentatie zich verhoudt tot de werkelijkheid die beschre-
ven wordt, maar op hoe deze versie succesvol wordt ingezet om met alternatieve 
opvattingen over de werkelijkheid te concurreren (Billig 1991) De subtekst van 
de opvattingen vóór een bepaalde positie is gelegen in het gegeven dat met die 
positie tevens impliciet stelling wordt genomen tegen de contrapositie De positie 
die in het interviewfragment over het toeval wordt ingenomen neemt bijvoorbeeld 
impliciet stelling tegen de opvatting dat ongelijkheid een betekenis draagt, waarin 
het gegeven dat de chef een man is verwijst naar ongelijke capaciteiten en 
eigenschappen van vrouwen en mannen, die legitimeren dat leidinggevende 
posities voorbehouden zijn aan mannen 
In deze methoden van discours- en subtekstanalyse speelt de methode van de 
voortdurende vergelijking van en tussen theoretische en empirische bevindingen, 
die al eerder aan de orde is geweest, een belangrijke rol In alledrie de kenmerken 
hierboven neemt vergelijking een cruciale plaats in bij de vergelijking van tekst 
en context, in het zoeken naar variaties in en tussen teksten en bij de analyse van 
argumenten en tegenargumenten Discours- en subtekstanalyse, zoals ze hierboven 
zijn uitgewerkt, passen derhalve in de geest van de gefundeerde theoriebenadenng 
die m dit onderzoek gevolgd is (vergelijk 7 4) 
De vraag is nu wat deze opmerkingen over discours- en subtekstanalyse betekenen 
voor de gendersubtekstanalyse van organisaties Hoe is deze methode toe te 
passen in het onderhavige onderzoek naar de gendersubtekst van arbeidsorganisa-
ties'' Daarover gaat de volgende paragraaf 
8.3 Gendersubtekstanalyse 
De gendersubtekst van organisaties houdt in dat organisaties worden opgevat als 
tekstueel gemedieerde sociale praktijken, die via de methode van subtekstanalyse 
worden onderzocht op de onderliggende verschijningsvormen en betekenissen van 
gender53 Binnen vrouwenstudiesonderzoek wordt vaker aandacht besteed aan 
tekstanalytische methoden om gender te analyseren bijvoorbeeld in het werk van 
Smith (1990, zie ook 2 2) en Ferguson (1994) 
Smith introduceert het begnp gendersubtekst om aandacht te kunnen besteden aan 
gender issues m domeinen waar deze issues door de sociale organisatie van kennis 
buiten het domein werden geplaatst (vergelijk de derde invalshoek van discours 
analyse zoals onderscheiden door Potter en Wetherell) De opmerkingen die Smith 
maakt, namelijk dat theorieën, methoden en concepten in de sociologie doorgaans 
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gesitueerd zijn in wat zij de 'male social universe' noemt, zijn door te trekken 
naar de bedrijfswetenschappen. Dan blijkt dat het problematisch is om gender te 
thematiseren binnen deze domeinen die als gendemeutraal worden voorgesteld. In 
haar optiek speelt de manier waarop tekst gebruikt wordt om kennis te genereren 
een belangrijke rol bij de begrenzing van wetenschapsgebieden: 
'If we don't examine and explicate the boundaries set by the textual realities of 
the relations of ruling, their invisible determinations will continue to confine us' 
(1990, 65). 
Zij pleit voor een kritische beschouwing van deze 'textual realities of the relations 
of ruling' die ten grondslag liggen aan de inrichting, beheersing en besturing van 
maatschappelijke systemen. Teneinde de onderliggende gendersubtekst te kunnen 
onderzoeken zijn theorieën, methoden en concepten nodig, waarin ruimte is voor 
de interpretaties, ervaringen, meningen en uitingen die vrouwen en mannen geven 
aan alledaagse praktijken. 
De nadruk ligt bij Smith op de manier waarop in allerhande wetenschapsgebieden 
teksten een rol spelen bij het buiten beschouwing blijven van gender. Ferguson 
richt haar kritiek daarentegen specifiek op organisatiestudies, omdat daar zowel 
kennis over de werking van taal en tekst als kennis over de werking van gender 
ontbreekt. Ferguson (1994, 87) constateert dat binnen organisatietheorie weinig 
aandacht wordt besteed aan talige praktijken en constructies en dat taal en tekst 
doorgaans als een onproblematische wijze van representatie worden beschouwd. 
Ferguson brengt daar tegenin dat organisaties en analyses van organisaties opgevat 
kunnen worden als teksten, als 'interpretative arenas in which meaning emerges 
through negotiations among contending codes' (1994, 85). Zij beschouwt aandacht 
voor gender in organisaties als een 'textualizing act' omdat dit onderwerp buiten 
het aandachtsveld van de 'main stream' organisatiestudies valt. Wanneer binnen 
het domein van organisatiestudies al interesse bestaat voor gender, dan prevaleert 
gendemeutraliteit als de dominante invalshoek, zodat het analyseren van het 
genderonderscheid in organisaties een 'contending code' is. 
Samenvattend volgt uit de bovenstaande inzichten over analysemethoden dat de 
zoektocht naar de (re)produktie van het genderonderscheid verloopt langs de 
discoursanalyse van de inhoud van - al dan niet gendemeutrale - tekstueel geme-
dieerde data over organisaties, waarbij tevens de context waarin de teksten 
geproduceerd zijn in de analyse wordt betrokken om de verschijningsvormen, 
processen en betekenissen van gender te achterhalen die onder de tekst schuil 
gaan. Het doel van gendersubtekstanalyse kan nu omschreven worden als gericht 
op het ontdekken waar gender in organisaties ge(re)produceerd wordt en de 
manieren waarop die (re)produktie plaatsvindt te interpreteren. Daarbij moeten we 
zowel aandacht besteden aan zaken die ogenschijnlijk niets met gender te maken 
hebben (zoals ontwerpprincipes van organisatiestructuren en organisatiedoelen), 
als aan onderwerpen waar aandacht voor gender meer voor de hand ligt (zoals 
allocatieprocessen), terwijl ook onderwerpen die expliciet met genderverhoudingen 
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te maken hebben (zoals tokenposities en de heteroseksuele dimensie van attractie-
verhoudingen) aan de orde zullen komen. 
Alvorens in te gaan op de stappen die gevolgd zijn in de analyse is het van belang 
om een aantal kanttekeningen te plaatsen bij de door mij gevolgde werkwijze. 
Allereerst ligt een beperking van dit type onderzoek in het gegeven dat de 
aandacht voor gender bij het bestuderen van organisaties mogelijk het zicht 
ontneemt op de betekenis van andere relevante mechanismen en onderscheidingen, 
bijvoorbeeld met betrekking tot klasse en etniciteit, in organisaties. Daarnaast is 
het belangrijk dat we ons realiseren dat het bestuderen van de wijze waarop 
gender als structurerend principe werkt in organisaties deze structurering micro-
scopisch uitvergroot op de voorgrond plaatst. Een gendersubtekstanalyse geeft de 
praktijk van gendered processen en genderverhoudingen in organisaties weer door 
juist die facetten van organisaties uitvergroot in beeld te brengen, die meestal 
weinig expliciet en juist subtiel en verborgen zijn. Door deze belichting van het 
gendered karakter van organisaties worden zaken scherper naar voren gehaald dan 
ze zijn en/of ervaren worden in de dagelijkse praktijk van organisaties. De 
methode van gendersubtekstanalyse is er op gericht de gendered organisatiepraktij-
ken zorgvuldig uit te vergroten zonder ze te vertekenen. De uitkomsten van een 
dergelijke analyse zullen naar verwachting moeilijk aanvaardbaar zijn, omdat we 
niet gewend zijn de dagelijkse praktijk van organisaties op deze manier te 
bekijken en dus gendered processen niet als zodanig herkennen. De dominante 
voorstellingen van organisaties zijn gebaseerd op een uitgangspunt van genderge-
lijkheid, zodat de werking van gendered processen ook niet (h)erkend wordt. Er is 
dan ook sprake van een 'gender bias'. In het empirisch onderzoek blijkt dat onder 
meer uit het gegeven dat veel van de respondenten de mantel der gelijkheid 
beschrijven waarin hun organisatie in het algemeen en hun afdeling in het 
bijzonder gehuld gaat. Dat deze voorstelling van zaken aantrekkelijk is is goed te 
begrijpen, omdat de mantel der gelijkheid een behaaglijke jas is voor organisatie-
leden, die zonder die mantel met onaangename omstandigheden geconfronteerd 
worden. Het is niet verwonderlijk dat het verlaten van de gelijkheidsideologie 
onaantrekkelijk is, omdat de implicaties van het erkennen van genderongelijkheid, 
met name voor vrouwen die een loopbaan ambiëren, groot kunnen zijn (zie verder 
8.4.2 over 'Gelijkheidsideologie'). 
Een andere, meer inhoudelijke kanttekening houdt hiermee verband. Juist omdat 
het gendered karakter van organisaties zo moeilijk waarneembaar en aanvaardbaar 
is, wordt de stelling dat er sprake is van een gendersubtekst van organisaties 
onderbouwd. In de volgende paragrafen zal ik laten zien dat juist het subtekst-
karakter van de gendered processen en verhoudingen verhult dat ze als zodanig 
onderkend worden in organisaties, waardoor de (re)produktie van genderongelijk-
heid versterkt wordt. 
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Gendersubtekstanalyse in het empirisch onderzoek 
Nu duidelijk is gemaakt wat in dit onderzoek bedoeld wordt met een gendersub-
tekstanalyse, zijn we toegekomen aan de vraag hoe deze methode is toegepast in 
het onderzoek. Met andere woorden, we beschikken nu over een bril om door te 
kijken, maar de vraag blijft waar we moeten kijken en hoe we moeten interprete-
ren wat we zien. Een pasklaar stappenplan was gezien het exploratieve karakter 
van deze studie niet voorhanden en is in de loop van het onderzoek ontwikkeld. 
Tevens stelt de aard van de analyse de onderzoeker voor problemen, omdat ze op 
zoek moet naar het subtekstkarakter van gendered processen en verhoudingen in 
de praktijk van organisaties, die vaak verborgen gaan onder de vermeende 
gendemeutraliteit van organisatiepraktijken. 
Ten aanzien van de vraag waar te kijken ligt het voor de hand terug te grijpen op 
het stelsel van arrangementen waarin volgens de definitie de gendersubtekst tot 
uitdrukking komt. In hoofdstuk vier zijn de arrangementen omschreven als uit-
gangspunten, maatregelen en praktijken van (delen van) organisaties en is een 
eerste theoretische uitwerking van het gendered karakter van de arrangementen 
behandeld. Op die manier is door het bestuderen van eerder onderzoek een zekere 
gevoeligheid ontstaan voor mogelijke verschijningsvormen en betekenissen van 
gender in organisaties. De arrangementen vormen een eerste aanknopingspunt om 
het materiaal te ordenen. 
Informatie over uitgangspunten en maatregelen is afgeleid uit de verzamelde 
documenten van de onderzochte (delen van) organisaties. Om ook praktijken te 
kunnen onderzoeken is gebruik gemaakt van verslagen van observaties en 
interviewprotocollen, waarin de letterlijke tekst van ieder interview is weerge-
geven54. Met behulp van het stelsel van arrangementen is het empirisch materiaal 
doorgewerkt en gecodeerd. In termen van Strauss en Corbin (1990, zie 7.4) is 
deze werkwijze te beschouwen als de eerste fase van 'open coding' van het 
onderzoeksmateriaal, waarin categorieën worden onderscheiden. Daarna is het 
materiaal opnieuw gecombineerd en geordend op de onderscheiden arrangemen-
ten, zodat per arrangement een uitgebreid overzicht ontstond van empirisch 
materiaal dat specifiek betrekking heeft op dat arrangement. De volgende stap 
bestond uit het samenvatten van het overzicht op trefwoorden, waarna per 
arrangement een beschrijving kon worden gegeven van relevante onderwerpen die 
uit de cases naar voren kwamen. Deze fase is te vergelijken met de 'axial coding' 
van Strauss en Corbin, waarin de categorieën nader gespecificeerd worden. Uit 
deze beschrijving bleek dat dezelfde onderwerpen bij een aantal arrangementen 
aan de orde kwamen en ook in verschillende cases een rol speelden. Deze 
onderwerpen wijzen op verschijningsvormen van het genderonderscheid, zoals die 
zich in de praktijk van de cases voordoen. Uit de ordening van het materiaal op 
arrangementen zijn, dwars door de cases heen, een aantal thema's naar voren 
gekomen die heel goed laten zien welke verbanden en onderlinge samenhangen er 
bestaan tussen arrangementen en tussen verschillende niveaus. De uitwerking van 
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deze thema's vertoont overeenkomsten met de derde fase van 'selective coding' 
die Strauss en Corbin onderscheiden, waarin kernthema's worden onderzocht en 
relaties gelegd tussen verschillende categorieën. De aspectmatige benadering van 
gendersubtekst aan de hand van het stelsel van arrangementen levert thema's op 
die te beschouwen zijn als sociale praktijken en die inzicht verschaffen in het 
proces van (re)produktie, omdat de verbanden en onderlinge samenhangen van 
arrangementen op verschillende niveaus duidelijk worden gemaakt. Op die manier 
kan inzicht worden verkregen in de werking van gendersubtekst. 
Voortdurende vergelijking en sensitizing concepts 
Deze werkwijze kenmerkt zich door een hoog iteratief gehalte; dat wil zeggen dat 
het resultaat van een eerste procesgang opnieuw als input genomen wordt voor 
een volgende (Verschuren en Doorewaard 1995). In eerste instantie werd aange-
haakt bij de arrangementen die in het theoretisch deel van dit proefschrift zijn 
onderscheiden en werd in de verschillende cases gezocht naar een empirische 
invulling, teneinde de gendersubtekst in die cases te kunnen weergeven. In de 
loop van het analyseproces is gebleken dat de thema's die dwars door de cases en 
arrangementen heen naar voren komen de samenhang tussen arrangementen en 
tussen niveaus tot uitdrukking brengen. Door middel van die samenhang kunnen 
de verschijningsvormen en werking van gendersubtekst in sociale praktijken in 
organisaties inzichtelijk worden gemaakt. De vergelijking van deze empirische 
bevindingen met de meer theoretisch gerichte uitwerking van de arrangementen 
laat zien dat dit ook theoretisch wordt bevestigd in de constatering dat het 
onderscheid in niveaus van gender en gendered processen in organisaties analy-
tisch van aard is en dat de arrangementen elementen zijn van dezelfde realiteit, 
die als een dualiteit gereproduceerd worden op structuur- en handelingsniveau. 
Het tweede deel van de analyse van gendersubtekst zal derhalve gericht zijn op de 
zorgvuldige uitwerking van deze onderwerpen of thema's. We weten nu niet 
alleen waar we moeten kijken, maar ook hoe we relevante verbanden voor de 
gendersubtekst moeten zien. Bijvoorbeeld met betrekking tot het eerste thema, 
'Gender in niveaus, functies en taken', dat het verband behandelt tussen de 
praktijk van de gendered arbeidsverdeling en de wijze waarop organisatieleden die 
praktijk ervaren en interpreteren. Duidelijke ongelijkheden die met cijfers onder-
bouwd kunnen worden, zoals de ondervertegenwoordiging van vrouwen in de 
hogere en leidinggevende functies worden meestal wel onderkend in de onder-
zochte cases. Op het terrein van de verdeling van taken binnen functies, waar 
mensen van nabij mee te maken hebben, worden door respondenten veel minder 
vaak verschillen tussen vrouwen en mannen waargenomen. Bij nadere bestudering 
van de dagelijkse werkverdeling blijken taken een genderbetekenis te dragen. Als 
vanzelfsprekend wordt een aantal taken vooral door mannen en andere taken 
vooral door vrouwen verricht. De gendered taakverdeling die zo ontstaat is een 
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van de fundamenten van de (re)produktie van ongelijkheid (zie verder 8.4.1). 
Behalve dat de gendersubtekstanalyse laat zien dat er door de tijd heen betrekke-
lijk weinig verandert in genderprocessen en -verhoudingen in organisaties, is de 
relevantie van deze analyse vooral gelegen in de mogelijkheid om te laten zien 
hoe de mechanismen werken. Door de wisselwerking tussen arrangementen op 
structuur- en cultuumiveau als organisatie-arrangementen en persoonsarrange-
menten op interactie- en identiteitsniveau aan te geven, wordt inzicht verkregen in 
het duale karakter van de (re)produktie van het genderonderscheid. 
Bij de gendersubtekstanalyse van de thema's heeft een voortdurende vergelijking 
van empirische en theoretische inzichten plaatsgevonden. Om de lezer een indruk 
te geven van het analyseproces zal ik ter afsluiting van deze paragraaf kort laten 
zien volgens welke stappen de gendersubtekst van de thema's ontrafeld is. 
Het concept gendersubtekst fungeert als sensitizing concept waarmee naar het 
empirisch materiaal gekeken wordt. Dat houdt in dat in de data gezocht is naar 
impliciete of expliciete betekenissen en verschijningsvormen van gender in 
processen en verhoudingen binnen organisaties. De thema's, die zijn afgeleid uit 
het empirisch materiaal in combinatie met de beschrijving van het stelsel van 
arrangementen, geven een nadere specificatie van sociale praktijken waarin de 
gendersubtekst ge(re)produceerd wordt. Deze thema's zijn vanuit een methodo-
logisch oogpunt op hun beurt weer te beschouwen als sensitizing concepts. Ik zal 
dit proberen te verduidelijken aan de hand van een voorbeeld. Door de cases heen 
is door diverse respondenten melding gemaakt van ongelijkheid tussen mannen en 
vrouwen. Zo werd bijvoorbeeld aangegeven dat een zekere hoffelijkheid in 
omgangsvormen tussen vrouwen en mannen door beide seksen erg op prijs werd 
gesteld. Daarnaast werd ook gemeld dat vrouwen zelf het initiatief moeten nemen 
om zich te profileren en verdere opleidingen te kunnen volgen, waar dit bij 
mannen veel meer door de leidinggevende werd gestimuleerd. Deze verschij-
ningsvormen van ongelijkheid representeren twee kanten van dezelfde medaille en 
ik heb ze daarom in één thema, 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid', 
ondergebracht. Daarmee is een nieuwe invalshoek ontstaan om naar het empirisch 
materiaal te kijken. Het materiaal is daarop opnieuw doorgewerkt, waarbij 
aantekeningen zijn gemaakt van allerhande zaken die op een of andere wijze 
betrekking hebben op 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid'. Doelbewust 
worden alle aanverwante passages in de aantekeningen opgenomen en niet alleen 
die zaken, die direct betrekking hebben op sekse-ongelijkheid, omdat het er om 
gaat het gendersubtekstkarakter van 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid', 
dat veelal indirect en verborgen is, te achterhalen. Daarbij moet aangetekend 
worden dat extra aandacht besteed is aan het confronteren van de dominante 
verschijningsvormen en betekenissen van 'Aangenaam en onaangenaam onder-
scheid' in organisaties met afwijkende, hetgeen in de literatuur wordt aangeduid 
als de 'deviant case mentality'. Citaten uit interviews waarin argumenten gegeven 
worden voor een bepaalde positie worden geconfronteerd met de tegenargumenten 
waarin de contrapositie wordt verdedigd. Op deze manier ontstaat een overzicht 
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van het veld van mogelijke verschijningsvormen en betekenissen van het thema, 
dat zoveel mogelijk recht doet aan de variatie die in de dagelijkse praktijk van 
organisaties voorkomt. Deze stap van het 'screenen' van het materiaal op een 
thema reduceert de hoeveelheid materiaal aanzienlijk en maakt het bovendien 
mogelijk betooglijnen of redeneringen te formuleren, die richting geven aan het 
verslag van de analyse van 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid'. In de 
betooglijnen worden systematisch verschillende verschijningsvormen en beteke-
nissen die gehecht worden aan sociale praktijken geanalyseerd. Deze betooglijnen 
worden aangescherpt door confrontatie met de theoretische inzichten die in het 
eerste deel van deze studie zijn ontwikkeld. Via voortdurende vergelijking van en 
tussen empirische en theoretische bevindingen, kan uiteindelijk inzichtelijk worden 
gemaakt op welke wijze in 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' verschij-
ningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid naar voren komen. 
Kort samengevat heb ik de volgende stappen gevolgd bij de analyse van het 
onderzoeksmateriaal. Het verzamelde materiaal is allereerst geordend aan de hand 
van de onderscheiden arrangementen, waarna het materiaal per arrangement 
opnieuw is gegroepeerd. Uit deze overzichten is een aantal thema's naar voren 
gekomen die wijzen op de samenhang tussen verschillende arrangementen. Aan de 
hand van deze thema's is het materiaal opnieuw doorgewerkt, door middel van het 
bestuderen van de thema's vanuit verschillende invalshoeken, waarbij een 
voortdurende vergelijking van en tussen empirische en theoretische inzichten heeft 
plaatsgevonden. Volgens dezelfde procedure, waarbij thema's zijn afgeleid uit het 
empirisch materiaal van de verschillende cases, zijn negen thema's naar voren 
gekomen. Deze negen thema's representeren de sociale praktijken in de cases 
waarin de meest opvallende verschijningsvormen van het genderonderscheid naar 
voren zijn gekomen. 
Wellicht ter overvloede wil ik er nogmaals op wijzen dat het in deze studie niet 
gaat om het toetsen of bewijzen van de noties omtrent gendersubtekst in organisa-
ties, maar om het onderbouwen en invullen van deze noties teneinde beter te 
begrijpen hoe het proces van (re)produktie van het genderonderscheid in sociale 
praktijken in organisaties verloopt. In de volgende paragraaf worden deze sociale 
praktijken verder uitgewerkt. De thema's zijn soms al op een of andere wijze in 
eerder onderzoek aan de orde geweest. Een aantal thema's, zoals 'Gender in 
niveaus, functies en taken', 'Gevraagd worden' en 'Klantgerichtheid', heeft 
betrekking op de interne bedrijfsvoering en werkwijzen binnen de onderzochte 
cases. Deze thema's komen overeen met onderwerpen die binnen organisatiestu-
dies bestudeerd worden. De inzichten die binnen dat domein over organisaties 
ontwikkeld zijn komen hier in een nieuw licht te staan. Daarnaast liggen andere 
thema's, zoals bijvoorbeeld 'Gelijkheidsideologie', 'Paradepaardjes' en 'Mommy 
track' meer expliciet op het terrein van genderverhoudingen. Deze thema's liggen 
in de lijn van vrouwenstudies en vrouwenarbeidonderzoek en worden eveneens 
vanuit een andere invalshoek bestudeerd door de gendersubtekst ervan onder de 
loep te nemen. 
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8.4 De sociale praktijken van het genderonderscheid 
Aan de hand van negen thema's worden de meest opvallende verschijningsvormen 
en betekenissen van gender behandeld die gevonden zijn in de vijf onderzochte 
cases. Alvorens deze thema's uit te werken, zal ik ze kort introduceren in de 
volgorde waarin ze in de subparagrafen behandeld worden. 
Het eerste thema is getiteld 'Gender in niveaus, functies en taken' en heeft betrek-
king op de systematische (re)produktie van het genderonderscheid in de arbeids-
verdeling. Daarbij worden functies en taken hoger in de hiërarchie geassocieerd 
met masculiniteit en mannen en worden functies en taken lager in de hiërarchie 
geassocieerd met femininiteit en vrouwen. 
Het tweede thema 'Gelijkheidsideologie' gaat over de dominante interpretatie van 
die gendered arbeidsverdeling. Aan de orde komen de wijze waarop de gender-
verhoudingen in de cases als gelijk worden beschouwd en hoe deze voorstelling 
van gelijkheid gebaseerd is op een formeel gelijkheidsbeginsel. 
In het derde thema 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' wordt behandeld 
hoe organisatieleden, die als vanzelfsprekend uitgaan van gelijkheid, de verschij-
ningsvormen van genderonderscheid interpreteren waarmee zij in de dagelijkse 
praktijk geconfronteerd worden. 
Het vierde thema 'Paradepaardjes' is te beschouwen als een nadere uitwerking 
van 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid'. Hier worden de posities en 
ervaringen behandeld van de weinige vrouwen die een hoge functie bekleden. Aan 
de orde komt ook hoe zij door de organisatie worden ingezet om het uitgangspunt 
van gelijkheid te onderstrepen. 
Het vijfde thema 'Mommy track' gaat eveneens dieper in op een van de aspecten 
van 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' en behandelt de posities en 
ervaringen van vrouwen die naast hun betaalde werk ook onbetaalde zorgverant-
woordelijkheden hebben. Het gaat in dit thema om het zijspoor waar organisa-
tieleden op terecht komen, die niet (meer) voldoen aan het profiel van de ideale 
normwerknemer, omdat zij bijvoorbeeld in deeltijd willen werken om betaalde en 
onbetaalde arbeid te kunnen combineren. 
In 'Gevraagd worden' staan uitgangspunten, maatregelen en praktijken centraal, 
die verband houden met doorstroming en promotie. De titel van dit zesde thema 
verwijst naar de praktijken die beslissingen omtrent promoties en doorstroming 
voor organisatieleden tamelijk ondoorzichtig maken. Er wordt nagegaan welke 
invloed van dergelijke praktijken uitgaat op de ambities van mensen. 
Thema zeven 'Ons soort mensen' houdt hiermee verband en neemt specifiek 
onder de loep welke functies (in)formele netwerken vervullen en welke organisa-
tieleden toegang hebben tot welke netwerken. 
Van een andere orde is het achtste thema 'Klantgerichtheid'. Daarin wordt 
onderzocht of aan serviceverlening, dat in de dienstverlenende organisaties zoals 
banken als organisatiedoel geformuleerd wordt, een feminiene connotatie ten 
grondslag ligt en wat die betekent in het licht van andere organisatiedoelen (zoals 
effectiviteit en efficiëntie), die eerder associaties met masculiniteit oproepen. 
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Het negende en laatste thema is getiteld 'Het Kippenhok' en behandelt de 
negatieve waardering van afdelingen waar overwegend vrouwen werkzaam zijn. 
Bij de analyse van deze thema's worden citaten uit de verschillende interviews 
gebruikt. Ik zal aangeven wanneer deze citaten representatief zijn voor de 
praktijken in een of meerdere cases en wanneer in de citaten uiterste posities 
ingenomen worden, die met elkaar geconfronteerd zullen worden. 
8.4.1 Gender in niveaus, functies en taken 
De analyse van dit eerste thema begint met een beschrijving van de verschijnings-
vormen van gender in niveaus, functies en taken die in de verschillende cases zijn 
aangetroffen. Vervolgens laat ik zien dat de verschijningsvormen van het gender-
onderscheid in de cases door de organisatieleden niet altijd wordt waargenomen. 
Tenslotte zal uit de analyse van gender in niveaus, functies en taken blijken, dat 
het gegeven dat het genderonderscheid niet altijd wordt waargenomen terug te 
voeren is op de gendersubtekst van arbeidsverdeling. 
Verschijningsvormen van gender 
Het volgende interviewfragment beschrijft hoe vrouwen en mannen over functieni-
veaus verdeeld zijn: 
Wat me opvalt is dat in hogere functies alleen mannen zitten, alle topfuncties 
zitten bij heren, bij de Raad van Bestuur, bij Specialistisch advies, bij kantoor-
directeuren werken erg weinig dames. Bij de HBO-trainees komen wel steeds 
meer dames, maar in hoeverre zouden die straks ook in topfuncties terechtkomen? 
Resultaten daarvan moeten nog komen (vrouw cliëntenadviseur, Standaardadvies). 
In alle cases is een of andere vorm van gendered arbeidsverdeling te onderkennen. 
De meest opvallende verschijningsvorm van gendered arbeidsverdeling is de 
verticale seksesegregatie. Zoals in hoofdstuk zeven al werd aangegeven, worden 
in de onderzochte cases de meeste hogere en leidinggevende functies door 
mannen bezet en de meeste ondersteunende en administratieve functies door 
vrouwen. Tegen die achtergrond is het niet verwonderlijk dat veel respondenten 
de vraag hoe het werk verdeeld is over mannen en vrouwen beantwoorden door te 
wijzen op de verschillen in functieniveaus. Zij zien deze verschillen immers 
dagelijks rondom zich heen. Zo wordt bijvoorbeeld gesproken van 'die jongens 
van Specialistisch advies'55, 'de meisjes van de giro'56, en 'mijn chefs zijn vak-
mannen'57. Aan het eind van bovenstaand fragment stelt de respondente de vraag 
in hoeverre de goed opgeleide vrouwen die nu worden aangenomen straks in 
topfuncties terecht zullen komen. De resultaten daarvan moeten nog komen en 
omdat tien jaar emancipatiebeleid in haar organisatie tot dusver nog maar weinig 
vrouwen aan de top opgeleverd heeft, is haar twijfel die besloten licht in het 
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woord 'maar' begrijpelijk. Dit geeft een indicatie van een gendered betekenis van 
het sekseverschil. Ik kom daar verderop in deze paragraaf nog op terug. 
Naast het verschil in functieniveaus komt in de cases ook een verschil in de 
verdeling van functies over mannen en vrouwen naar voren. 
Vrouwen komen meer voor in het uitvoerend en ondersteunend segment op lagere 
niveaus, waar mannen meer commerciële en hogere echelons bevolken. Op die 
hogere echelons maakt het niet uit, niet in effecten. Bijvoorbeeld bij kredieten 
zijn de medewerkers ook bijna puur uit de mannelijke sector en doen de dames 
meer administratie en ondersteuning. Op veel van die afdelingen zit een dame op 
hetzelfde niveau als de mannen, over het algemeen zijn dat carrière-gevoelige 
dames die zich daar in hebben weten te werken. Als ze daar zitten hebben ze 
bewezen van wanten te weten en kunnen ze zich prima staande houden (man, 
adviseur. Specialistisch advies). 
Dit tweede fragment vat het verschil samen met de constatering dat op veel 
afdelingen administratieve en ondersteunende functies door vrouwen worden bezet 
en dat mannen commerciële en hogere functies vervullen. Deze verschillen 
worden aangeduid als horizontale seksesegregatie en zijn in het onderzoek ook in 
diverse verschijningsvormen aangetroffen. Bijvoorbeeld op de twee adviesaf-
delingen die zich bezighouden met particuliere klanten wordt vaak melding 
gemaakt van de ondervertegenwoordiging van vrouwen op zakelijke adviesafdelin-
gen. Ook bij Marketing is een zekere gendered functieverdeling te zien, omdat 
daar op de commerciële subafdelingen meer vrouwen werken dan bij de techni-
sche subafdeling, waar alleen het hoofd een vrouw is58. Impliciet vindt een 
associatie plaats van administratieve en ondersteunende functies met vrouwen en 
femininiteit. Dat volgt bijvoorbeeld uit de ervaring door onbekenden als secreta-
resse aangesproken te worden, een ervaring die veel vrouwen op hogere functies 
gemeen hebben. In het volgende fragment geeft de respondent een voorbeeld van 
hoe er gereageerd wordt als hij met een vrouwelijke collega een adviesgesprek 
komt voeren: 
En daar merk je dat als je ergens komt met haar, en je doet dat zakelijk, dat er in 
eerste instantie gedacht wordt dat zij de secretaresse is. Dat is toch een maat-
schappijbeeld, zo van er komt een man en een vrouw, en dan is die vrouw dus de 
mindere. Dat gevoel is er dan altijd. Dat wist ik, dat vermoedde ik wel. Dus dat 
ontzenuw je dan meteen. Maar dat is dan toch een beetje...., zo wordt er gedacht. 
Laten we zeggen dat het beeld dat over een vrouw in de zakelijke sfeer is toch 
vaak dat van ze zal wel secretaresse zijn. Terwijl ze een managementfunctie 
vervult of in ieder geval een functie waarin ze op beslisniveau zit. Dat heb je als 
man nooit. Niemand denkt dat ik secretariële werkzaamheden vervul (man, 
adviseur. Specialistisch advies). 
Zoals verwacht zijn verticale en horizontale seksesegregatie aangetroffen, maar we 
weten nog niet hoe binnen gemengde functies, die door vrouwen en mannen 
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vervuld worden, de taken verdeeld zijn In de cases is daaromtrent verschillende 
informatie gevonden Volgens de laatst geciteerde respondent hierboven 'maakt 
het binnen functies niet meer uit' Op zijn afdeling Specialistisch advies zijn de 
accountmanagers allemaal verantwoordelijk voor de klanten in hun portefeuille en 
vervullen zij alle voorkomende taken daaromtrent Ook bij de afdeling Leningen 
vloeit een verschil in taakverdeling hooguit voort uit ervaring en vervult iedereen 
dezelfde functie In het volgende fragment onderkent de respondent wel een 
duidelijk verschil in taakverdeling tussen vrouwen en mannen die dezelfde functie 
van medewerker Administratie hebben 
Ze doen bij ons nu echt iets anders, twee vrouwen autoriseren en twee vrouwen 
doen het invoeren Een man doet vergelijkbaar werk als de vrouwen De rest zijn 
mannen, bij controle zitten uitsluitend mannen Dat is gewoon zo gegroeid, er is 
nooit gezegd dat er mannen en vrouwenfuncties of werk zou zijn 
- Wordt het werk van vrouwen lager gewaardeerd7 
Geloof van niet, controle is geen stapje hoger dan uitvoering Ik geloof dat het 
ligt aan wat die meisjes zelf willen, voor hetzelfde geld had een van die meisjes 
in de controlegroep kunnen zitten (man, groepsleider, Administratie) 
Deze verdeling heeft volgens hem niets met gender te maken, maar 'dat is 
gewoon zo gegroeid, er is nooit gezegd dat er mannen en vrouwenfuncties of 
werk zou zijn' Uit zijn antwoord op de volgende vraag blijkt echter wel degelijk 
een verband met gender, omdat 'wat die meisjes zelf willen' refereert aan de 
persoonlijke voorkeuren van vrouwen en daarmee impliciet aan de hun toege-
schreven gendendentiteit Taken binnen functies die door vrouwen en mannen 
worden uitgeoefend worden veel minder expliciet met gender geassocieerd, maar 
dragen impliciet ook een genderbetekenis Het voorbeeld van de grote, zware en 
mannelijke adviseur waarvan meer succes verwacht wordt bij een zwaar adviesge-
sprek dan van een kleine vrouwelijke adviseur illustreert hoe taken impliciet 
gendered kunnen zijn 
In het algemeen wordt er intern toch altijd wel weer een onderscheid gemaakt, 
ook al zou je dezelfde functie hebben [ ] Ik merk het best wel, als ik op een 
gegeven moment binnenkom, 1 85m en 90 kilo zwaar, die kan je nog eens naar 
een relatie toesturen om een zwaar adviesgesprek te houden en ik heb dat ook 
wel meegemaakt dat ik op een kantoor binnenkwam en er een zucht van verlich-
ting ging, zo van gelukkig, hij is er Uiterlijk speelt beslist een rol, men kan niet 
verder kijken dan z'n neus lang is en een klein meisje heeft het moeilijk, als 
mensen in het dogma vast blijven steken van een vrouw kun je niet naar een 
mannelijke ondernemer sturen (man, adviseur. Specialistisch advies) 
De respondent in dit citaat neemt een uitzonderingspositie in met zijn erkenning 
van het gendered karakter van taakverdeling, omdat de meeste ondervraagden 
aangeven dat mannen en vrouwen die dezelfde functie vervullen ook dezelfde 
taken hebben 
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Waarneming van het genderonderscheid 
Uit deze onderzoeksgegevens blijkt dat verschillende verschijningsvormen van een 
gendered arbeidsverdeling manifest aanwezig zijn in de cases. Er is duidelijk 
sprake van gender in niveaus, in functies en in taken. Niet alle verschijningsvor-
men van het genderonderscheid worden echter als zodanig waargenomen door de 
organisatieleden. Het gendered karakter van arbeidsverdeling wordt namelijk beter 
onderkend als het verder weg is. Wanneer gevraagd wordt naar de taakverdeling 
tussen vrouwen en mannen zien de meeste respondenten vooral een expliciet 
genderonderscheid in niveaus en functies, maar als het gaat om de taakverdeling 
binnen die functies spreken ze van een gelijke verdeling. Het expliciet gendered 
karakter van taakverdeling komt bijvoorbeeld tot uitdrukking in de verdeling van 
sociaal-emotionele taken die niet in de formele functie-omschrijvingen zijn 
opgenomen. Sociaal-emotionele taken, zoals kadootjes kopen voor jarigen en het 
organiseren van afdelingsuitjes, worden op alle afdelingen als vanzelfsprekend 
door vrouwen vervuld. Wanneer de taakverdeling binnen functies nader be-
schouwd wordt, blijkt toch vaak een impliciet gendered karakter. Het impliciete 
genderonderscheid in taakverdeling komt bijvoorbeeld in de Leningen case op de 
volgende manier tot uitdrukking. Daar wordt gewerkt met brede taken volgens een 
roulatiesysteem, zodat de medewerk(st)ers in principe alles doen. Als beste 
medewerkers van die afdeling noemen de chef en de senior medewerkers twee 
mannen, omdat zij ambitieus zijn, veel initiatief tonen in het werk en hun taken 
ruim interpreteren. Deze mannen maken gebruik van de mogelijkheid die de chef 
heeft geboden om ervaring op te doen met taken op een hoger functieniveau en 
dat wordt door de chef gewaardeerd. Het is in dit geval niet toevallig dat deze 
mannen de beste medewerkers zijn; degene die door de anderen het meest als 
beste werd genoemd heeft een hogere opleiding dan de rest en geeft zelf aan 
onder zijn niveau te werken. De vrouwelijke respondenten op deze afdeling tonen 
zich huiveriger om hun taken en bevoegdheden ruimer te interpreteren, enerzijds 
omdat zij minder zeker zijn of ze het goed doen, anderzijds ook omdat ze er niet 
naar betaald worden. Toch stellen de medewerk(st)ers van Leningen over het 
algemeen dat in hun functie geen genderonderscheid in taken voorkomt. Wanneer 
we echter de ruimere context op hun afdeling bekijken, blijkt impliciet een 
gendersubtekst te onderkennen die met name tot uitdrukking komt in stereotype 
beelden van de manier waarop vrouwen en mannen werken. 
- Zie je verschillen tussen mannen en vrouwen op de manier waarop ze met de 
afhankelijkheid tussen verschillende functieniveaus op de afdeling omgaan ? 
Eh, ja, dat wel ja. Tenminste bij ons op de afdeling tonen vrouwen zich afhan-
kelijker, duidelijk. Maar ik blijf erbij dat dat vooral met karakter, opleiding, 
instelling te maken heeft dan met typisch man of vrouw zijn hoor. Ik denk als je 
gewoon, dan heb ik een paar mannen voor ogen die zelfstandiger werken, en als 
je daar vrouwen voor in de plaats zou zetten met dezelfde achtergrond, zouden 
die hetzelfde werken. Dan moet ik nog wel eventjes daar een opmerking bij 
maken, dat als ik dat zo vergelijk denk ik toch dat mannen in die situatie net iets 
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zelfstandiger en iets eigengereider zijn dan vrouwen, iets sneller hun eigen gang 
gaan Dat is toch wel typisch, of een klein beetje typisch mannelijk (man, 
medewerker. Leningen) 
Dit fragment laat duidelijk zien dat de respondent moeite heeft om de taakver-
deling in termen van een genderonderscheid te benoemen Hij constateert een 
genderverschil, zwakt dat af door de oorzaak van het verschil elders te zoeken en 
eindigt dan toch weer waar hij begon in een iets voorzichtiger formulering Dat 
veel mensen het moeilijk vinden om in termen van genderonderscheid over het 
werk en de organisatie te praten komt in de volgende paragraaf over de gel-
ijkheidsideologie uitgebreid aan de orde 
Een tweede voorbeeld van het impliciet gendered karakter van de arbeidsverdeling 
is het volgende In het onderzoek is gender in arbeidsverdeling ook langs een 
andere invalshoek aan de orde gekomen Ik heb gevraagd of men dacht dat een 
vrouw aan het hoofd van de afdelingen zou kunnen staan Een expliciet sekse-
onderscheid werd zelden gemaakt, slechts in één geval stelde een man met onder 
een vrouw te willen werken Op die vraag werd verder als volgt geantwoord 
• waarom niet, als een vrouw capabel iss' 
• ik denk het wel, maar het hangt ervan af wat voor vrouw60, 
• ja, maar ik denk dat ze het op een of andere manier moeilijker zal krijgen als een 
man61 
• er zijn overlegorganen waar nog nooit een vrouw ingezeten heeft De denk wel dat het 
lastig wordt, je bent een vreemde eend in de bijt62 
• Moeilijk, ik zou geen vrouw kennen die ze zouden accepteren63 
Er worden wel regelmatig voorwaarden gesteld waaraan een goede leidinggevende 
zou moeten voldoen Het tweede citaat hierboven 'het hangt ervan af wat voor 
vrouw', geeft aan dat vrouwen aan een aantal voorwaarden moeten voldoen willen 
zij als leidinggevende kunnen functioneren Wanneer we deze voorwaarden 
beschouwen, blijken impliciet een aantal kenmerken te worden genoemd die 
traditioneel eerder met masculiniteit geassocieerd worden, zoals autoriteit, veel 
ervaring en beslissingen durven nemen Door een van de respondenten werd dit 
treffend samengevat als 'ze moet wel haar mannetje staan'64. Hieruit valt te 
concluderen dat de betekenis van het sekse-onderscheid weliswaar is afgenomen, 
maar dat een genderonderscheid nog steeds relevant is, omdat impliciet een 
samenhang blijft bestaan tussen leidinggevende functies en masculiene kenmerken 
Van vrouwelijke chefs wordt verwacht dat ze voldoen aan de normen zoals die 
gesteld zijn voor en door mannen, terwijl het masculiene karakter van die normen 
verhuld wordt door een neutrale formulering (zie 2 2) 
Tot dusver is beschreven welke verschijningsvormen van gender in niveaus, 
functies en taken in de cases naar voren zijn gekomen en welke vormen wel en 
welke niet expliciet werden waargenomen door de orgamsatieleden Dat het 
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gendered karakter van arbeidsverdeling veel minder goed wordt onderkend als het 
dichtbij is, in de manier waarop taken verdeeld zijn tussen mensen met dezelfde 
functie, is terug te voeren op de gendersubtekst van arbeidsverdeling. De onder-
zoeksgegevens over de manieren waarop organisatieleden de gendered arbeidsver-
deling interpreteren en ervaren laten duidelijk een tendens zien dat in het dagelijk-
se werk op de afdelingen veel minder perceptie van genderongelijkheid voorkomt 
dan het geval is voor andere afdelingen of de organisatie als geheel. Deze 
gegevens ondersteunen de eerder gedane constatering dat genderongelijkheid wel 
wordt opgemerkt wanneer het gaat om zichtbare verschillen tussen mannen en 
vrouwen in functieniveaus en functies. Minder zichtbare verschillen tussen 
vrouwen en mannen, zoals die voorkomen in de verdeling van taken over mannen 
en vrouwen die dezelfde functie vervullen, worden zelden waargenomen en als ze 
al worden opgemerkt, wordt er vaak geen betekenis aan gehecht en worden er 
andere verklaringsfactoren aangedragen. Hier herkennen we een belangrijk 
mechanisme van gendersubtekst met betrekking tot 'Gender in niveaus, functies 
en taken'. 
In het volgende hoofdstuk wordt de gendersubtekstanalyse uitgewerkt, die aan de 
hand van de samenhang tussen arrangementen van verschillende niveaus een 
interpretatie geeft van het complexe proces dat ten grondslag ligt aan de (re)pro-
duktie van het genderonderscheid in de arbeidsverdeling. 
8.4.2 Gelijkheidsideologie 
De analyse van het thema 'Gelijkheidsideologie' vertrekt vanuit de constatering 
die in de vorige paragraaf werd gedaan omtrent de dominante interpretatie van de 
gendered arbeidsverdeling. Het gegeven dat zoveel respondenten genderverschillen 
in de werkverdeling niet als zodanig waarnemen, gaat gepaard met een perceptie 
van gelijkheid tussen mannen en vrouwen binnen hun organisatie in het algemeen 
en hun afdeling in het bijzonder. 
In deze paragraaf komt allereerst aan de orde naar welke vorm van gelijkheid 
verwezen wordt en welke argumenten worden ingezet om te onderbouwen dat er 
sprake is van gelijke genderverhoudingen. Vervolgens komt de dubbele functie 
van de gelijkheidsideologie aan de orde. De zal laten zien dat het in veel gevallen 
gaat om waarden en normen over gelijkheid in plaats van gelijkheid in de 
praktijk. Dit duid ik aan als de verhullende functie van de gelijkheidsideologie, 
waardoor het zicht op ongelijke praktijken ontnomen wordt. De tweede functie 
heeft betrekking op de noodzakelijkheid van de gelijkheidsideologie voor organi-
satieleden om te kunnen functioneren. Tenslotte geef ik een aanzet voor de 
analyse van de bijdrage die de gelijkheidsideologie levert aan de (re)produktie van 
de gendersubtekst, aan de hand van het onderscheid tussen formele en materiële 
gelijkheid. 
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Vormen van gelijkheid 
Een groot deel van de ondervraagden in de cases stelt expliciet dat binnen hun 
organisatie in het algemeen en hun afdeling in het bijzonder sprake is van 
gelijkheid tussen vrouwen en mannen Zij verwijzen daarbij naar verschillende 
vormen van gelijkheid We hebben in het bovenstaande al voorbeelden gezien 
waar werd gesproken van gelijkheid in de zin van gelijkheid m het functioneren 
van vrouwen en mannen die dezelfde functie vervullen De tweede vorm van 
gelijkheid heeft betrekking op gelijke kansen en mogelijkheden op doorstroming 
en promotie Het volgende citaat is daar een representatief voorbeeld van 
- Denk je dat er verschillen zijn tussen vrouwen en mannen wanneer het gaat om 
stromen van promotie binnen de bank7 
Dat heb ik me ook wel eens afgevraagd, maar ik moet zeggen dat me dat niet 
opvalt Nee, er wordt echt puur gekeken naar papieren en competentie Denk ik 
wat ik er van zie, en of je nou een vrouw of een man bent, dat maakt volgens 
mij niets uit De denk dat het gewoon heel goed gaat (man, medewerker, Admini-
stratie) 
Dit fragment wijst tevens op een volgende, derde perceptie van gelijkheid, 
namelijk gelijkheid tussen vrouwen en mannen wanneer het gaat om de behande-
ling door de organisatie Met name bij Marketing, de vijfde case, stellen de 
respondenten expliciet dat vrouwen en mannen gelijk behandeld worden Zij 
concluderen dit onder meer uit de situatie van de trainees, waar veel vrouwen 
worden aangenomen die net als mannen op risicovolle, zware leidinggevende 
functies geplaatst worden De verwachting is hier dan ook dan binnen tien jaar 
een duidelijke verschuiving op zal treden en meer vrouwen op hogere functies 
zullen zitten 
Dat meer vrouwen doorstromen naar boven is de doelstelling van het beleid Als 
je je daar bewust van bent, dan denk ik dat je die kansen ook wel creëert Ik 
geloof niet dat het zo is dat vrouwen in verhouding minder kunnen, dan moeten 
zij ook directeur kunnen zijn Die is er bij mijn weten niet Als je daar maar 
genoeg op inspeelt als organisatie, dan moet dat door gaan werken Dat heeft een 
generatie nodig (man, leidinggevende) 
De gelijkheid tussen vrouwen en mannen waar de verschillende respondenten in 
de cases naar verwijzen heeft dus betrekking op het functioneren, op kansen en 
mogelijkheden voor doorstroming en promotie en op de behandeling van vrouwen 
en mannen door de organisatie 
Argumenten voor gelijkheid 
Welke argumenten worden ingezet om aan te tonen dat er sprake is van deze 
vormen van gelijkheid in genderverhoudingen"? Het betreft hier de volgende vier 
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argumenten Het eerste argument wordt aangegeven door de laatst geciteerde 
respondent, die beargumenteert dat vrouwen gelijke kansen en mogelijkheden 
hebben, omdat de organisatie zich gelijke kansen voor vrouwen en mannen tot 
doel stelt en daar beleid op voert Hij verwijst daarbij naar het emancipatiebeleid 
Hieronder geeft de respondente eenzelfde argument en voegt er een aan toe 
Als je als vrouw goed bent, waarom zou je dan minder snel m aanmerking 
komen dan een man Daar word je ook niet mee geconfronteerd, omdat ze er niet 
zijn, dus je weet het niet Ik ben daar nog nooit mee geconfronteerd Het zou een 
slechte zaak zijn Maar dat maak je hier niet mee Ze zijn er niet Bij Leningen, 
bij andere afdelingen, het zijn allemaal mannen Гк ga er van uit dat die kansen 
gelijk zijn, zeker omdat de bank daaraan werkt (vrouw, medewerkster, Leningen) 
Er wordt in dit fragment expliciet melding gemaakt van gelijke kansen, hetgeen 
wordt onderbouwd met twee argumenten Op de eerste plaats geeft de respondente 
aan 'dat de bank daar aan werkt' waarmee zij doelt op het emancipatiebeleid Op 
de tweede plaats stelt zij dat zij geen persoonlijke ervaringen heeft die het 
tegendeel zouden bewijzen Ook een aantal andere respondenten beargumenteert 
het bestaan van gelijkheid op grond van het gegeven dat zij noch persoonlijk, 
noch in hun directe omgeving te maken hebben gehad met ongelijke kansen en 
mogelijkheden voor vrouwen en mannen 
Een derde manier om het bestaan van gelijke kansen voor vrouwen te onderbou­
wen is gelegen m het aanhalen van de voorbeelden van vrouwen op hoge functies 
Veel respondenten concluderen dat de situatie van gendered arbeidsverdeling aan 
het veranderen is, omdat ze het aantal vrouwen op hogere functies zien toenemen 
Wanneer een aantal vrouwen erin slaagt een hoge functie te bereiken, kan het 
volgens deze redenering met zo zijn dat vrouwen als groep ongelijke kansen 
hebben Het volgende citaat vormt een illustratie van dit argument 
Als ik zie hoeveel dames de laatste jaren benoemd zijn op hoge functies als 
beheerder denk ik dat dat wel vooruitgaat Het loopt naar mijn idee aardig Heren 
en dames worden niet betaald, maar de stoel wordt betaald, wie daar op zit speelt 
niet mee Ook in de kans op een stoel terecht te komen speelt het man of vrouw­
zijn niet mee (man, adviseur. Specialistisch advies) 
Het tweede deel van dit fragment over de kans op een stoel terecht te komen 
brengt ons op het vierde argument dat gegeven wordt om van gelijke kansen en 
mogelijkheden te kunnen spreken Daarin wordt gesteld dat gender er mets toe 
doet, omdat het gaat om kwaliteit en geschiktheid van kandidaten voor een 
functie Er wordt volgens een aantal respondenten gekeken naar kennis, ervaring 
en deskundigheid en zij gaan er van uit dat deze kwalificaties niet interfereren 
met gender, met andere woorden, het maakt niet uit of het een vrouw of een man 
betreft Dat kwalificaties verband kunnen houden met masculiene of femimniene 
connotaties blijft buiten beschouwing Een voorbeeld hiervan is het volgende 
fragment 
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Je ziet nu ook iemand die de grote sprong heeft gemaakt, dat is een man, maar ik 
vond die ook heel goed in zijn werk, ik heb met hem op een afdeling gezeten en 
ik vond hem ook heel erg goed dus De denk niet dat ie omdat ie een man is zo'n 
grote sprong heeft gemaakt Zeker om zijn kwaliteiten Er zijn ook mannen die 
het zelfde werk doen als ik doe, dus ik geloof niet dat dat een punt is geweest 
(vrouw, product manager, Marketing) 
Dit argument doet niet zozeer direct beroep op het bestaan van gelijkheid, maar 
verdedigt eerder de stelling dat er geen sprake is van ongelijkheid tussen vrouwen 
en mannen, maar van ongelijkheid tussen personen Generalisaties over mannen 
als groep en vrouwen als groep zijn dan onmogelijk, omdat altijd afwijkende 
individuen zijn aan te wijzen 
Het ideologisch karakter van gelijkheid 
Er wordt met deze argumentaties door verschillende respondenten met stelligheid 
verkondigd dat er sprake is van gelijkheid Toch hebben we in de vonge paragraaf 
gezien dat in organisatiepraktijken genderongehjkheid voorkomt Daarom kunnen 
we stellen dat deze uitspraken over gelijkheid een ideologisch karakter hebben 
Dat ideologisch karakter wil ik hieronder verder onderzoeken Een nadere analyse 
van de argumentaties voor gelijkheid in functioneren, kansen, mogelijkheden en 
behandeling van vrouwen en mannen maakt duidelijk dat we hier kunnen spreken 
van gelijkheidsideologie De term gelijkheidsideologie verwijst naar de wijze 
waarop waarden en normen over gelijkheid worden voorgesteld als praktijken van 
gelijkheid Gelijkheidsideologie heeft twee belangrijke functies in organisaties, de 
eerste functie is dat de voorstelling van gelijkheid noodzakelijk is voor organisa-
tieleden om te kunnen functioneren en de tweede functie is dat de discrepantie 
tussen de normen en waarden en de praktijken in de organisatie door de voorstel-
ling van gelijkheid wordt verhuld Alvorens ik de discrepantie die heerst tussen 
deze waarden en normen en de organisatiepraktijk in de onderzochte cases zal 
behandelen, zal ik de functie van de noodzakelijkheid van de gelijkheidsideologie 
onder de loep nemen 
De noodzakelijkheid van de gelijkheidsideologie 
Ik wil er nadrukkelijk op wijzen dat respondenten die uitspraken doen die ik 
plaats in de gelijkheidsideologie geenszins lijden aan een zogenaamd vals bewust-
zijn Zij zijn geen 'ideological dopes', mensen van wie de mentale structuur zo 
systematisch 'biased' is dat zij zich hulpeloos en niet ziende conformeren aan het 
dictaat van deze structuur (vergelijk Billig e a 1988) Er is veel meer sprake van 
het beste maken van een situatie onder gegeven omstandigheden De beschouw de 
gelijkheidsideologie als een noodzakelijke strategie die, al dan niet bewust wordt 
ingezet als beste keuze uit beschikbare alternatieve strategieën65 We kunnen de 
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strategische keuze voor een beroep op de gelijkheidsideologie verduidelijken aan 
de hand van een vergelijking met strategische uitingen van arbeidssatisfactie. Uit 
vele verschillende onderzoeken blijkt dat, wanneer mensen gevraagd wordt of zij 
tevreden zijn met hun werk, 70 tot 80% van de ondervraagden, onafhankelijk van 
land, bedrijfstak, werkomstandigheden etc. aangeven tevreden te zijn met hun 
werk (Berting en De Sitter 1970, De Sitter 1991-2, 11). Deze hoge percentages 
tevredenen sporen niet met het feit dat veel mensen klachten hebben over het 
werk dat ze doen, het klimaat waarin zij werken en de manier waarop ze door de 
organisatie behandeld worden. Mogelijke verklaringen van deze paradox van de 
arbeidssatisfactie zijn onder meer dat er gegeven de huidige stand van de arbeids-
markt geen alternatieven zijn en dat de maatschappelijke culturele waardering van 
arbeid dusdanig groot is, dat werk een van de belangrijkste determinanten van ie-
mands zelfrespect is (Mok 1990, 98-100)66. Wanneer we deze opmerkingen over 
arbeidssatisfactie doortrekken naar de vergelijkbare paradox van de gelijkheidside-
ologie kunnen we stellen dat ook op dit terrein geen alternatieven voorhanden 
zijn. De kans voor individuele organisatieleden om werk te vinden in organisaties 
waar geen vormen van genderongelijkheid voorkomen is uiterst gering. Er kan een 
belangrijk psychologisch mechanisme in werking treden dat er op neer komt dat 
veel mensen al dan niet bewust hun organisatie als gelijk voorstellen, omdat zij 
het meeste baat hebben bij aanpassing aan de vigerende normen en waarden in 
hun organisatie: normen en waarden die in de redeneneertxant van de gelijkhe-
idsideologie passen. Zij maken immers deel uit van die organisatie, zodat begrij-
pelijk is dat ze niet verloochenen waar ze deel van uitmaken, omdat dat indirect 
ook een aanval op henzelf kan impliceren. 
De gelijkheidsideologie heeft daarmee een duidelijke functie in de organisatie-
praktijk. Een keuze voor het tegengestelde uitgangspunt door de organisatiepraktij-
ken als expliciet ongelijk voor te stellen, kan bijzonder onaangename consequen-
ties hebben voor organisatieleden. De waarden en normen over arbeidsverdeling 
tussen vrouwen en mannen zijn immers onder invloed van de opkomst van een 
nieuw genderparadigma aan het veranderen (zie 5.2). Het moderne genderpara-
digma accentueert de gelijkwaardigheid van vrouwen en mannen en masculiniteit 
en van femininiteit, waarmee het de traditionele hiërarchische ordening en de 
sociologische en juridische ongelijkheid tussen de seksen ter discussie stelt. Zoals 
een van de respondenten het uitdrukt: 
- Denk je dat er verschillen zijn tussen mannen en vrouwen wat betreft doorstro-
ming en promotie naar andere functies? 
De denk het niet, het mag niet zo wezen en ik denk ook niet dat dat zo is (vrouw, 
secretaresse. Marketing). 
'Het mag niet zo wezen' is een duidelijk normatieve uitspraak, die impliceert dat 
als het wel zo zou zijn en er dus sprake zou zijn van ongelijkheid, verandering in 
de situatie zou moeten komen. Om die verandering in organisatiepraktijken 
teweeg te brengen moet actie worden ondernomen en om actie te kunnen onderne-
men is toegang tot machtsbronnen nodig. Onder de vigerende gendered machts-
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verhoudingen hebben organisatieleden op hogere managementfuncties meer 
mogelijkheden om het initiatief tot dergelijke acties te ondernemen dan degenen 
die het meeste belang hebben bij die acties de vrouwen met ambities om de 
hogere managementfuncties te bereiken Voor de laatstgenoemde vrouwen is het 
uitgangspunt van gelijkheid een aantrekkelijker strategie, omdat uitgaan van 
systematische ongelijkheid zou betekenen dat het voor hen extra moeilijk zou zijn 
hun ambities te verwezenlijken Het onderkennen van ongelijkheid zou voor hen 
kunnen leiden tot frustratie en zelfs vertrek Voor de eerstgenoemde hogere 
managers, die meer verantwoordelijkheid dragen voor de organisatiepraktijken, is 
een uitgangspunt van gelijkheid eveneens noodzakelijk om de organisatiepraktij-
ken als gendemeutraal voor te kunnen stellen Onder de normen en waarden van 
het moderne genderparadigma is die gendemeutrahteit van groot belang, mede 
vanwege het wettelijk verbod op ongeoorloofd onderscheid tussen vrouwen en 
mannen 
De verhullende werking van de gelijkheidsideologie 
Om de tweede functie van de gelijkheidsideologie te laten zien, over de verhullen-
de werking van de gelijkheidsideologie, bezien we de eerder genoemde vier 
argumentaties voor gelijkheid nogmaals, maar nu in hun ruimere context Het 
eerste argument 'dat de organisatie daar aan werkt' doet een beroep op het 
emancipatiebeleid In het kader van het emancipatiebeleid zijn immers uitgangs-
punten en maatregelen geformuleerd, die ervoor moeten zorgen dat meer vrouwen 
op hogere functies terecht komen Het emancipatiebeleid is m veel gevallen echter 
helaas een papieren tijgerin en speelt zelden een rol in het dagelijkse werk In alle 
cases bleken de ondervraagden, op enkele uitzonderingen na, nauwelijks bekend 
met het emancipatiebeleid en was emancipatie vnjwel nooit een gesprekson-
derwerp Het volgende fragment illustreert dit 
- Wordt er aandacht besteed aan een evenwichtige man-vrouw verhouding op de 
afdeling bij de werving en selectie van nieuwe leden ? 
Nee, dat komt pas in laatste instantie bij mij op Waarom evenwichtige man-
vrouw verhouding9 Als er een goede vrouwelijke sollicitant is komt ze erbij, of 
er dan een man meer of minder zit, dat zal me een zorg wezen, het gaat om de 
mensen De ben ook niet van plan om daar Denk ook niet dat dat voortvloeit uit 
gelijkheid, het moet gewoon een natuurlijk proces zijn Ik heb er geen enkel 
probleem mee als het een goede vrouw is en als het een goede man is ook niet 
(man, leidinggevende) 
Het emancipatiebeleid is in de dagelijkse gang van zaken op de afdelingen meer 
symbolisch dan praktisch van aard, waardoor het argument van gelijkheid op 
grond van dit beleid als een ideologisch argument beschouwd kan worden dat 
uitdrukking geeft aan waarden en normen 
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Aan de hand van het tweede argument 'ik heb het niet meegemaakt' kunnen we 
meer inzicht krijgen in de werking van het subtekstkarakter van de gelijkheidside-
ologie. In een van de interviews vroeg ik of de respondente over het emanci-
patiebeleid zou willen praten op de afdeling. 
Het is misschien egoïstisch, maar ik zit goed en word er niet mee geconfronteerd. 
De zou niet in een of andere discussiegroep willen. Dat is heel egoïstisch en ik 
voel me niet geroepen. Totdat blijkt dat er wel gediscrimineerd zou worden. 
- En wanneer zou dat blijken ? 
Uit een sollicitatieprocedure bijvoorbeeld, als een man wordt aangenomen en een 
vrouw niet, terwijl niet is aan te geven waarom. Ik denk dat dat hier niet aanwe-
zig is, zeker niet op Leningen (vrouw, medewerkster, Leningen). 
Zij geeft aan dat ze persoonlijk niet met discriminatie en ongelijkheid geconfron-
teerd is. Uit haar antwoord op de vraag wanneer wel sprake zou zijn van discrimi-
natie blijkt dat ongelijkheid duidelijk en ondubbelzinnig naar voren zou moeten 
komen om als zodanig onderkend te worden. Door ongelijkheid te reduceren tot 
de meest extreme verschijningsvormen en alleen expliciete verschijningsvormen 
van directe discriminatie als ongelijkheid te beschouwen, wordt het zicht ontno-
men op de subtieler en indirecte manieren waarop het genderonderscheid in 
organisaties tot genderongelijkheid ge(re)produceerd wordt. Met andere woorden, 
in de gelijkheidsideologie komt een gendersubtekst tot uitdrukking, omdat subtiele 
en indirecte verschijningsvormen van genderongelijkheid niet als zodanig worden 
waargenomen en er geen betekenis aan wordt gehecht. 
Het derde argument dat er steeds meer vrouwen op hogere functies komen past 
eveneens in de redeneertrant van de gelijkheidsideologie. De toename van het 
aantal vrouwen, waar deze respondenten naar verwijzen, heeft betrekking op de 
hogere middenkaderniveaus (functieniveau 8-11) en is een tendens die over een 
reeks van jaren waarneembaar is. Dit argument kan als gelijkheidsideologie be-
schouwd worden: het wordt namelijk onderbouwd met voorbeelden die steeds 
over dezelfde vrouwen gaan, waardoor geen uitsluitsel wordt gegeven over 
aantallen, maar vooral over de uitzonderingspositie die deze vrouwen innemen en 
hun zichtbaarheid die daarmee verband houdt. Deze interpretatie wordt onder-
steund door cijfers over de ontwikkeling van de verdeling van vrouwen en 
mannen over functieniveaus en cijfers over doorstroming, waaruit blijkt dat wel 
enige verschuiving plaatsvindt maar dat nog altijd meer mannen doorstromen en 
vrouwen sterk ondervertegenwoordigd blijven op de hogere functieniveaus. Uit de 
cijfers van de Handelsbank (waar de eerste drie cases aan ontleend zijn) blijkt dat 
primo 1993 in salarisklasse 7-8 nog geen twintig procent vrouwen en ruim tachtig 
procent mannen werkten. Voor de salarisklasse 9-11 geldt dat van elke tien 
medewerkers er negen man zijn. De Handelsbank is vergelijkbaar met het concern 
waar de Direct-mail bank deel van uitmaakt. Cijfers van ultimo 1993 laten zien 
dat het aandeel van vrouwen op de functieniveaus 8-11 op dat moment 16% 
bedroeg. De kleinere Direct-mail bank (waar de laatste twee cases aan ontleend 
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zijn) hanteert een ietwat andere clustering en geeft de volgende verdeling te zien: 
tweederde van de medewerkers in de salarisklasse 6-8 is man tegen eenderde 
vrouwen. In de salarisklasse 9-11 zijn er op elke tien medewerkers twee vrouwen 
en acht mannen67. 
De perceptie dat steeds meer vrouwen op hogere functies zitten is begrijpelijk in 
de context van een dagelijkse werkomgeving waar men weinig vrouwen op hogere 
functies tegenkomt, zodat het opvalt als er een vrouw bijkomt op een dergelijke 
functie. Een nuancering van dit argument voor gelijkheid is in de vorige paragraaf 
al aan de orde gekomen aan de hand van het onderwerp vrouwelijke chefs. Daar 
is gebleken dat gelijke kansen voor vrouwen bestaan, wanneer zij voldoen aan de 
normen die voor en door mannen gesteld zijn, terwijl het masculiene karakter van 
die normen verhuld wordt door een neutrale formulering (zie 8.4.1). 
Het vierde en laatste argument, dat kwalificaties niet interfereren met gender zodat 
vrouwen en mannen gelijke kansen en mogelijkheden hebben, heeft eveneens een 
ideologisch karakter dat verwijst naar formele gelijkheidsideologie. Over het 
gendered karakter van kwalificaties schrijven Bervoets en Frielink (1988) dat 
kwalificaties sociale constructies zijn en dat verschillen in vereiste kwalificaties 
ongelijk over de seksen verdeeld zijn. Bij case één, Administratie, werd die 
ongelijke verdeling duidelijk aangetroffen. In verband met de fusie heerst er een 
vacaturestop op deze afdeling en worden voor het meest eenvoudige uitvoerende 
werk alleen nog vrouwelijke uitzendkrachten aangetrokken. Door de leiding-
gevende en de personeelsadviseur wordt dit verklaard doordat het uitzendbureau 
alleen vrouwen stuurt en doordat het werk vanwege de deeltijdmogelijkheden 
aantrekkelijk is voor vrouwen. Ook onder het vaste personeel op deze afdeling 
komen verschillen in taakverdeling naar voren: 
- Zijn er verschillen in de taakverdeling tussen mannelijke en vrouwelijke 
medewerkers op uw afdeling ? 
Nou, een verschil is in ieder geval dat meer vrouwen uitvoerend werk doen. 
Verdere verschillen, kijk, als je naar een afdeling buitenland kijkt, waar toch 
relatief het meest kwalitatief hoogstaande werk gedaan wordt binnen Administra-
tie, dan zie je al direct, je bent ook niet blind, direct een heel andere werkverde-
ling, hè. Daar zie je net zoveel mannen als vrouwen, terwijl hier bij het verwer-
ken van het simpele girootje veel meer vrouwen zijn, dat heeft natuurlijk ook te 
maken met deeltijdwerk. Je moet dus altijd blijven kijken naar het soort werk wat 
gedaan wordt. Zodra het werk kwalitatief wat beter wordt en dat kan ik bewijzen 
ook hier, dan zie je de verhouding mannen en vrouwen ook veranderen (man, 
leidinggevende). 
De personeelsopbouw van deze afdeling is zodanig dat vrouwen die - al dan niet 
tijdelijk - de laagst gekwalificeerde functies vervullen weinig kansen hebben zich 
verder te kwalificeren en in aanmerking te komen voor een andere functie. In 
verband met dit sekseverschil in kwalificaties wil ik wijzen op uitkomsten van 
onderzoek naar functiewaardering. Door verscheidene auteurs is gewezen op de 
147 
subjectiviteit van functiewaarderingssystemen; de wijze waarop aan de hand van 
functievereisten en -beschrijvingen rangordening en looncompensatie worden 
bepaald, wordt indirect beïnvloed door stereotypen over masculiniteit en feminini-
teit (Bajema 1988, De Bruijn 1988, zie 3.2). Zoals in de vorige paragraaf werd 
gesteld hebben niveaus, functies, taken en de vereiste kwalificaties en vaardighe-
den voor die functies in de dagelijkse praktijk impliciet een genderconnotatie, 
waardoor hogere kwalificaties met mannen en maculiniteit en lagere kwalificaties 
met vrouwen en femininiteit geassocieerd worden. De formele gelijkheidsideologie 
die stelt dat kennis, ervaring, deskundigheid ed. gendemeutraal zijn, vertoont een 
discrepantie met de praktijk waarin genderongelijkheid ge(re)produceerd wordt. 
Omdat verschijningsvormen van het genderonderscheid niet worden onderkend, 
wordt een gendersubtekst ge(re)produceerd. 
Formele gelijkheid 
In de dominante voorstelling van gelijkheid gaat het om waarden en nonnen ten 
aanzien van formele gelijkheid (zie voor een omschrijving van het formele en het 
materiële gelijkheidsbeginsel 3.2). Een voorstelling van expliciete gelijkheid 
strookt niet met de praktijk van produktieve ongelijkheid, waarin de verschillende 
uitgangsposities van mensen leiden tot ongelijke kansen en mogelijkheden op 
promotie en doorstroming. Deze waarden en normen lijken dus eerder sociale 
wenselijkheid dan sociale realiteit te weerspiegelen. Gelijkheid is namelijk be-
grensd in een organisatie waarin de inteme personeelsvoorziening gewijd lijkt aan 
het bewijzen van de produktieve realiteit van ongelijkheid. Zoals Billig (1988, 36) 
het verwoordt: 'If there is equality in this cultural climate, it is not a straigthfor-
ward equality; it is an equality that allows the succesful to be more equal than the 
rest.'. Om toch van gelijkheid te kunnen spreken in functioneren, kansen, moge-
lijkheden en behandeling door de organisatie moet een beroep gedaan worden op 
een gelijkheidsbeginsel waarin aan iedereen 'zonder aanzien des persoons' 
dezelfde eisen gesteld worden. Deze strikt formele interpretatie van gelijkheid 
staat bekend als het formele gelijkheidsbeginsel waarin sprake is van gelijke 
kansen en gelijke behandeling in gelijke gevallen. Een interpretatie van gelijkheid 
op grond van een materieel gelijkheidsbeginsel houdt rekening met de uitgangspo-
sities van mensen bij het opstellen en concretiseren van normen. Dit materiële 
gelijkheidsbeginsel wordt in de praktijk niet of nauwelijks gehanteerd, het 
volgende fragment illustreert dit: 
Het is heel gemakkelijk om je achter een trend te verschuilen als vrouw, daar kan 
ik dus niet tegen, terwijl ik jou aanspreek op je functioneren. Of dat nou een man 
of een vrouw is geweest, ik spreek je allebei hetzelfde aan, op je functioneren. Je 
kunt het emancipatiebeleid niet gebruiken, dat je rechten gaat ontlenen aan het 
feit dat je vrouw bent, réchten.... 
- Behalve dan het recht op gelijke behandeling 
Dat is akkoord, dat zeg ik, dat is prima, maar je moet niet ehm, misbruik maken 
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van een trend Je hebt verplichtingen en die zijn van de persoon Je bent leiding-
gevende dus je hebt bepaalde plichten Dat wil zeggen goed leidinggeven, goed 
aansturen, zonder aanzien des persoon [ ] Ik denk, ik kan het fout hebben, dat 
vrouwen gelijke kansen hebben camere te maken Op het moment dat ze 
kinderen krijgen, dan kunnen ze tegen problemen aanlopen, namelijk is de 
organisatie bereid hun dezelfde carrièremogelijkheden te geven als ze maar dne 
dagen willen werken De denk dat je daar een probleem krijgt (man, clusterhoofd, 
Marketing) 
In dit citaat doet de respondent duidelijk een beroep op formele gelijkheid, hij 
spreekt mensen hetzelfde aan, op hun functioneren De uitgangssituatie van die 
mensen blijft verder buiten beschouwing, zodat vrouwen die een camere met 
kinderen willen combineren en 'maar drie dagen willen werken' rekening moeten 
houden met de problematische gevolgen die een dergelijke keuze voor hun 
carrière kan hebben Zij voldoen niet aan het 'normale' patroon van full time 
werken en de bereidheid te investeren in aanvullende scholing in de avonduren, 
terwijl dit patroon van functioneren impliciet verwacht wordt van carrièremakers 
In de volgende paragrafen over 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' 
(8 4 3), 'Paradepaardjes' (8 4 4) en de 'Mommy track' (8 4 5) komen we hier 
verder op terug Onder formele gelijkheid gaat dus een gendersubtekst schuil, 
omdat verschillende uitgangssituaties ongelijke gevallen opleveren en strikt gelijke 
behandeling nadelig is voor vrouwen Een materieel gelijkheidsbeginsel dat de 
omstandigheden van de personen waaraan dezelfde eisen worden gesteld in ogen-
schouw neemt, zou de aandacht vestigen op ongelijkheid en duidelijk maken dat 
ongelijkheid in organisaties onder andere langs lijnen van gender verloopt Daarbij 
moet worden aangetekend dat nog maar zelden expliciet onderscheid op grond van 
sekse wordt gemaakt, maar dat het gendered karakter van ongelijke uitgangs-
posities m organisaties deels gemedieerd wordt door zorg en kinderen en dus door 
omstandigheden in de ruimere leefsituatie Dergelijke omstandigheden worden 
door het formele gelijkheidsbeginsel geheel buiten het domein van de organisatie 
geplaatst Door de gelijkheidsideologie wordt een gendersubtekst ge(re)produ-
ceerd, omdat de normen en waarden omtrent formele gelijkheid doorwerken in de 
arbeidsverdeling en allocatieprocessen, waardoor het zicht op genderongehjkheid 
ontnomen wordt 
In deze paragraaf over de gendersubtekst van de gelijkheidsideologie is behandeld 
welke argumenten door de ondervraagden gegeven zijn voor de perceptie van 
gelijkheid in het functioneren, de kansen en de behandeling door de organisatie 
van vrouwen en mannen We hebben gezien hoe de ideologische normen en 
waarden over gelijkheid voorgesteld worden als praktijken van gelijkheid, 
waardoor verschijningsvormen van ongelijkheid in de organisatiepraktijk verhuld 
worden We hebben tevens gezien dat de argumentaties voor gelijkheid gebaseerd 
zijn op een formeel gelijkheidsbeginsel en een noodzakelijke strategische werking 
hebben voor orgamsatieleden om te kunnen functioneren In het volgende hoofd-
stuk wordt aan de hand van de samenhang tussen arrangementen een interpretatie 
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gegeven van het complexe proces waarop de gelijkheidsideologie bijdraagt aan de 
(re)produktie van genderongelijkheid 
8.4.3 Aangenaam en onaangenaam onderscheid 
Uit de bovenstaande analyse van het thema 'Gelijkheidsideologie' komt naar 
voren dat de voorstelling van gelijkheid de meest dominante voorstelling van de 
genderverhoudingen in de onderzochte cases is Dat betekent niet dat een enkel-
voudig beeld van gelijkheid is aangetroffen in het onderzoek Ook de respon-
denten die als vanzelfsprekend uitgaan van gendergehjkheid worden op de een of 
andere manier geconfronteerd met organisatiepraktijken waann verschijningsvor-
men van het genderonderscheid leiden tot genderongelijkheid Voor hen doet zich 
hier een ideologisch dilemma (Billig 1988) voor, omdat een contradictie bestaat 
tussen de ideologische waarden en normen en het werken in een organisatie 
waarvan de dagelijkse praktijk deze ideologie lijkt te loochenen 
In het thema 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' komt een aantal verschij-
ningsvormen van genderonderscheid aan de orde die in het onderzoek zijn 
aangetroffen De interpretaties die organisatieleden geven van dergelijke verschij-
ningsvormen zijn onder te verdelen in twee percepties sommige vormen van 
onderscheid worden als aangenaam beschouwd, terwijl andere vormen als 
onaangenaam zijn te karakteriseren In deze paragraaf worden achtereenvolgens de 
aangename en onaangename aspecten van verschijningsvormen van gender-
onderscheid behandeld Daarbij zal ik laten zien dat het onderscheid geenszins 
eenduidig is Het gaat vaak om twee kanten van dezelfde medaille, omdat 
verschijningsvormen van onderscheid die als aangenaam beschouwd worden een 
keerzijde hebben van onaangename aspecten en omgekeerd Er wordt nagegaan 
hoe de waardering van aangenaam en onaangenaam onderscheid leidt tot gender-
ongelijkheid en hoe dat bijdraagt aan de (re)produktie van gendersubtekst 
Aangenaam onderscheid 
Op het terrein van de omgangsvormen blijken verschillen te bestaan in het 
omgaan met mannelijke collega's en klanten en het omgaan met vrouwelijke 
collega's en klanten, die door beide seksen als aangenaam worden ervaren 
Opvallend is dat hier met name melding van wordt gemaakt in de cases Specialis-
tisch advies en Marketing, waar relatief op een hoog functieniveau gewerkt wordt 
en waar minder vrouwen werken dan bij de andere cases het geval is 
Het is vaak bij een afscheid van een klant ook en dat vind ik altijd toch wel weer 
aardig, want ik heb of mijn auto dan op hun terrein geparkeerd of ik sta net 
buiten het huis, en dan loopt zo'n man ook met mijn attachékoffer te sjouwen en 
die zet ie netjes achterin de auto (vrouw, adviseur, Specialistisch advies) 
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Vooral dames, vrouwen, die help ik in hun jassen Waarom mag je als man, 
bewust of onbewust, niet een vorm van galantie hebben Dat is een onbewust 
proces (man, clustcrhoofd, Marketing) 
Het maakt verschil of er een vrouw in het gezelschap is, dat beïnvloedt de sfeer 
van een vergadering met nadelig Charme en zo speelt toch een rol, ik houd daar 
wel van en het is ook specifiek iets van vrouwen voor mij Гк vind dat wel leuk, 
deuren openhouden en jassen ophouden, en zulke omgangsvormen brengen een 
prettige sfeer met zich mee (man, leidinggevende) 
Galante en hoffelijke mannen, charmante vrouwen die voor de gelegenheid door 
de tweede respondent dames genoemd worden, het zijn voorbeelden van aange­
naam onderscheid, van onderscheid dat positief gewaardeerd wordt omdat men 
vindt dat het de sfeer bevordert als je met vrouwen en mannen werkt De verschil­
len in omgangsvormen tussen vrouwen en mannen zijn verschillen waar de meeste 
mensen niet vanaf willen en verschillen die niet ophouden te bestaan bij deur van 
de organisatie 
Dit aangename onderscheid houdt verband met de tweede vorm waarin aange­
naam onderscheid zich voordoet, namelijk op het terrein van attractieverhoudin­
gen Vormen en betekenissen van heteroseksualiteit zijn een specifieke wijze 
waarop attractieverhoudingen tussen vrouwen en mannen in organisaties tot 
uitdrukking kunnen komen Heteroseksuele spanning in organisaties is een beladen 
onderwerp, aan de ene kant lijkt het niet thuis te horen m organisaties en hebben 
mensen moeite erover te praten Volgens Burrell (1984, 98) komt dit voort uit het 
volgende 'Reproduction and sexuality may disrupt ongoing work and seriously 
undermine the orderly and rational pursuit of organizational goals' Aan de andere 
kant is seksualiteit met iets dat je bij de deur van je organisatie achterlaat en 
speelt het zeker een rol in genderverhoudingen Een voorbeeld van aangenaam 
onderscheid op dit terrein dat in het empirisch onderzoek naar voren is gekomen 
is de volgende anekdote In een van de interviews werd verteld over de eerste 
vrouwelijke collega die op een afdeling kwam werken waar zeven mannen een 
hechte, vriendschappelijke club vormden 
Ze was een leuke meid om te zien, een spontane meid en deed leuk mee Die 
heeft best wat te verduren gehad, maar die weerde zich formidabel Dat was echt 
zo iets van die was na twee weken maatje, klaar Dus dat was echt zoiets van die 
zagen we niet als vrouw, zonder dat dat negatief bedoeld is Dat was gewoon een 
maatje [ ] Er is toch altijd zo'n spanningsveld Je kunt niet zeggen dat er geflirt 
wordt, maar er is toch iets Er zitten nou eenmaal mannen en vrouwtjes in die 
club en als het een beetje leuk vrouwtje is ontstaat er toch een soort spannings 
veld Dat wordt niet hardop uitgesproken, maar elke keer vind ik dat toch leuk, 
zoals zij die jongens ook aardig vind Dus iedereen doet z'n best ook om op een 
gegeven moment, zie dat als een omgekeerde structuur, om door haar aardig 
gevonden te worden Dus dat gaf toch, we hebben wel moeten lachen We 
hebben er ook onderling schik over gehad (man, adviseur, Specialistisch advies) 
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Dit fragment doet verslag van de positieve ervaringen van de mannelijke respon-
dent met de komst van een vrouwelijke collega op zijn afdeling. Hoewel hij in 
eerste instantie aangeeft dat zij 'gewoon een maatje was' blijkt zij in het tweede 
deel toch een bijzonder maatje te zijn, wanneer hij verwijst naar het spannings-
veld. Dat spanningsveld is een gewenste vorm van erotiek op het werk en bestaat 
wanneer een collega aan de ene kant 'niet als vrouw gezien' wordt, maar aan de 
andere kant als een 'leuk vrouwtje' waar je je best voor doet om aardig door 
gevonden te worden. Deze vorm van hetereoseksuele aantrekkingskracht tussen 
collega's wordt als prettig voorgesteld, want 'we hebben wel moeten lachen.' 
Naast de verschijningsvormen van aangenaam onderscheid op het terrein van de 
sociale omgangsvormen, zoals die hierboven zijn weergegeven, komt ook aange-
naam onderscheid voor dat meer betrekking heeft op het werk zelf. De vrouwelij-
ke respondenten die melding maken van hun aangename ervaringen met hun 
uitzonderingspositie als vrouw in een mannenwereld doen geen uitspraken over 
een dergelijk spanningsveld onder collega's. Zij brengen het gemak dat ze van 
hun vrouw zijn hebben eerder in verband met positieve reacties van sommige 
klanten: 
Een aantal mannen is er gecharmeerd van als er een keer een vrouw binnenkomt. 
Die zeggen dat is leuk en dat wil ik weleens horen. Die hebben dan een hele 
actieve houding en ik denk dat je in dat opzicht soms iets makkelijker binnen-
komt dan een man. In andere gevallen zit er iemand die denkt wat is hier aan de 
hand. Dus in dat opzicht heb je er dan nadeel van en daarom zeg ik in die 
gevallen waar het soepel loopt, prima (vrouw, adviseur. Zakelijk advies). 
Volgens de respondente in dit citaat kan charme in de omgangsvormen een 
positieve uitstraling hebben op het werk: 'je komt makkelijker binnen'. Door een 
aantal respondenten wordt gesteld dat vrouwen in het voordeel zijn, omdat de 
bank van harte meewerkt aan de carrière van vrouwen die laten zien dat ze goed 
zijn. Voor een uitgebreider analyse van de uitzonderingspositie van vrouwen op 
hogere functieniveaus verwijs ik naar 8.4.4 over 'Paradepaardjes'. 
Een andere verschijningsvorm van aangenaam onderscheid heeft niet zozeer 
betrekking op personen, maar op eigenschappen. Bepaalde eigenschappen, die als 
feminien gekarakteriseerd worden en vooral aan vrouwen worden toegeschreven, 
krijgen een positieve waardering. In diverse interviews uit de verschillende cases 
wordt bijvoorbeeld gezegd dat vrouwen minder jaloers en competitief zijn dan 
mannen en eerder zeggen dat ze iemand goed vinden68, dat vrouwen meer invoe-
lingsvermogen hebben69, vanuit hun gevoel eerlijker zijn en daarom anders 
leidinggeven70. Ook wordt gezegd dat vrouwen toegankelijker zijn en vriendelijker 
overkomen en dat mannen van oudsher meer hun macht willen laten gelden71. 
Aangenaam onderscheid is ook terug te vinden in een aantal positief gewaardeerde 
eigenschappen die vooral aan mannen toegeschreven worden. Als zulke masculie-
ne eigenschappen worden bijvoorbeeld zelfverzekerdheid, onafhankelijkheid, 
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zelfstandigheid en dingen eerder zelf oplossen72 genoemd Het volgende citaat 
illustreert dit. 
De kijk dan naar vrouwen die meer onzeker zijn, meer twijfelen dan mannen aan 
zichzelf Op een goede manier leidinggeven is voor mij een groot stuk openheid, 
dit vind ik van jou, JIJ mag ook zeggen wat je van mij vind en ik ga dat niet 
allemaal heel persoonlijk zien Vrouwen minder duidelijk in zo'n groep, zijn 
terughoudender in het uiten van hun mening, wat ze ervan vinden Onderling en 
ook naar mij toe, er broeit wel eens wat en dan meens komt het eruit, mannen 
zijn daar vaak duidelijker in, zo van ik mag jou niet graag (man, leidinggevende) 
Naast aangenaam onderscheid komen op het terrein van feminiene en masculiene 
eigenschappen tevens verschijningsvormen van onaangenaam onderscheid voor Er 
worden namelijk ook opmerkingen gemaakt over negatief gewaardeerde eigen-
schappen van vrouwen, zoals dat vrouwen vinniger, valser, onderling minder 
solidair en onzekerder zijn dan mannen Bijvoorbeeld 'Ik vind dat vrouwen 
vinniger zijn tegen elkaar en dat ook langer volhouden, een stuk jaloezie zal daar 
zeker inzitten'71 Voorbeelden van eigenschappen die vooral aan mannen toege-
schreven worden en negatief gewaardeerd worden zijn eigengereidheid, slordig-
heid en een competitieve instelling Van mannen wordt gezegd dat zij vaak 
discussieren om gelijk te krijgen74 
Onaangenaam onderscheid 
Deze laatste verschijningsvorm van aangenaam onderscheid over de waardering 
van feminiene en masculiene eigenschappen maakt duidelijk dat er ook een andere 
kant aan de medaille van onderscheid zit Deze keerzijde van aangenaam onder-
scheid duid ik aan als onaangenaam onderscheid Ik zal eerst de onaangename 
keerzijde laten zien van de voorbeelden van aangenaam onderscheid die hierboven 
behandeld zijn Zo kan een keerzijde van charme en galantie gelegen zijn in onge-
makkelijk gedraai voor deuren en liften om vrouwen voorrang te geven Een 
hoffelijke houding van mannen tegenover vrouwen kan ook uitgelegd worden als 
paternalistisch en bevoogdend, met name wanneer er sprake is van verschil in 
hierarchische posities van betrokkenen Dergelijke omgangsvormen geven een 
indicatie van verschil tussen vrouwen en mannen en omdat er vooral melding van 
gemaakt wordt op afdelingen waar maar weinig vrouwen werken, wordt het 
anders-zijn van deze vrouwen er extra door bevestigd, hetzij op aangename hetzij 
op onaangename wyze 
De aangename attractieverhoudingen tussen vrouwen en mannen, die we hierbo-
ven hebben gezien, kennen eveneens een onaangename keerzijde Uit onderzoek 
naar seksuele intimidatie op het werk (bijvoorbeeld Timmerman 1990, NIA 1993) 
blijkt dat een op de dne werkende vrouwen er in een of andere vorm last van 
(gehad) heeft Tegen die achtergrond kan de fysieke nabijheid van een mannelijke 
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collega of chef die vrouwen in hun jas helpt een onaangenaam tintje krijgen Of 
mannen nu een seksuele bedoeling hebben met hun fysieke nabijheid (de onder­
zoeksgegevens over seksuele intimidatie wijzen erop dat dit regelmatig het geval 
zal zijn), of dat ze alleen hoffelijk willen zijn en onbedoeld associaties met 
seksualiteit oproepen, het kan hoe dan ook als onaangenaam worden ervaren In 
mijn onderzoek werden in een van de cases veel dubbelzinnige grapjes gemaakt 
Het betrof een afdeling waar relatief jonge mensen werkten in een grote kantoor­
tuin met evenveel vrouwelijke als mannelijke collega's. Soms worden die grapjes 
leuk gevonden en doen zowel vrouwen en mannen er aan mee, maar soms wordt 
de seksuele humor grof genoemd en door verschillende respondenten (m-v) zelfs 
seksistisch Onderstaand fragment geeft een representatieve beschrijving van deze 
situatie van onaangenaam onderscheid 
- Gaan vrouwelijke collega's anders met elkaar om dan mannelijke collega's7 
Ja, ik vind bij ons op de afdeling, en dan niet alleen hier, maar ook bij andere 
afdelingen, dat ik af en toe de opmerkingen die gemaakt worden niet zo prettig 
vind Als ik een voorbeeld mag geven, als er een leuk meisje op de afdeling 
binnenkomt, als je dan hoort wat er gezegd wordt als ze de deur achter zich 
dichttrekt, Dan roep ik altijd zijn we er weer 
- Wat roepen ze dan ? 
Lekkere kont, of zo, ze zijn bij ons vnj grof, ik zal mei zeggen dat ik nooit wat 
zeg, na zo'η tijd weet je wel wat je terug moet zeggen, maar ik vind heel vaak 
hier dat het soms te grof is Ik heb de moed opgegeven er wat van te zeggen, ik 
laat het maar zo 
- Deed je dat in het begin weP 
Dan zat ik eerder met een rood hoofd Nu, als ze het tegen mij persoonlijk 
zeggen, dat zullen ze niet snel doen Ze zeggen tegen ons ook wel eens wat, je 
moet niet op alle slakken zout leggen maar ik vind dat ze hier vnj seksistisch 
omgaan 
- Vind je dat de leidinggevenden daar iets over zouden moeten zeggen? 
Die doen het zelf ook Ik wil niet zeggen dat het zo erg is, maar soms erger ik 
me eraan ik vertel ook wel eens een schuine mop Maar het is zo standaard, als 
je iets zegt wordt het gelijk dubbelzinnig uitgelegd de ene keer kan je daar beter 
tegen dan de andere [ ] Als er weer een dubbelzinnige opmerking wordt 
gemaakt en ik zeg he, he, moet het weer daarop9 Dan lacht iedereen en is het 
effect weer weg Ook omdat ik er misschien niet altijd wat van zeg Als je dan 
wat zegt, als het een keer verkeerd valt, dan denken ze anders is ze ook niet zo, 
ze zal het wel niet menen (vrouw, medewerkster) 
De onderzoeksgegevens uit de observaties en andere interviews over dit onder­
werp laten zien dat vooral een aantal mannelijke collega's deze (seksuele) toon 
zetten en dat anderen, merendeels vrouwen, zich er aan ergeren of zich ervoor 
schamen ('ik zat met een rood hoofd') Het citaat illustreert goed hoe gecompli­
ceerd deze omgangsvormen in elkaar zitten Aan de ene kant is de werksfeer op 
de afdeling zo dat de respondente 'niet wil zeggen dat ik nooit wat zeg' en wil zij 
een beetje soepel omgaan met de sfeer 'ik vertel ook wel eens een schuine mop', 
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aan de andere kant vindt ze het niet prettig, noemt ze haar collega's grof. Ze zegt 
wel eens iets van de standaard dubbelzinnigheden, maar verwacht niet dat ze 
daarin serieus genomen wordt: 'ze zal het wel niet menen'. Het is onaangenaam 
om tegen deze sfeer in het geweer te komen: de grens tussen grappig en grof is 
niet altijd duidelijk: 'ik vind vaak dat het soms te grof is' en ze wil niet zeuren: 
'je moet niet op alle slakken zout leggen'. De meeste voorbeelden van deze 
grapjes hebben betrekking op andere vrouwen dan de directe collega's, zodat het 
iets verder weg dan de omgangsvormen op de afdeling komt te liggen. Mede 
daarom zwakken de respondenten die over het onderwerp van de dubbelzinnige 
grapjes praten het onaangename karakter ervan af. Ze zeggen er altijd bij dat het 
om incidenten gaat, dat het niet zo erg is of dat de grapjes dubbelzinnig zijn, niet 
echt seksistisch. 
Op deze afdeling was sprake van een evenwichtige sekseratio en gaven vrouwelij-
ke collega's aan steun aan elkaar te hebben. Incidenteel werd ook in andere cases 
melding gemaakt van dubbelzinnige opmerkingen. Een van de respondentes deed 
verslag van haar onaangename ervaringen op een afdeling waar zij de jongste en 
de enige vrouwelijke medewerker was: 
Daar werd ik helemaal niet goed van. Dat gaat dan, ik zat weer op de zakenafde-
ling. Daar werkten in het totaal, ik was de eerste vrouw weer op die zakenafde-
ling, 12 mannen of zo. Daar was een sfeer dat iedere man iedere dag meende één 
keer een leuke opmerking te maken over mijn vrouw zijn. Allemaal van die 
dubbelzinnige opmerkingen werden er gemaakt, de hele dag door. Dan kun je 
bedenken dat je meer dan één keer per uur daar iets mee moet doen. Daar word 
je zo ziek van. 
- Hoe doe je dat? 
Op een gegeven moment heb ik de tactiek bewandeld: ik ga er nog grover 
overheen. Dan sloegen ze helemaal dicht, dat was de oplossing. Je kunt er niet 
iedere keer op in gaan. Zeker niet jezelf gaan verdedigen, want dan kom je aan 
werken niet meer toe, dat vreet zoveel energie (vrouw, adviseur, Zakelijk advies). 
Het citaat maakt duidelijk dat dubbelzinnige grapjes op een afdeling waar nauwe-
lijks vrouwen werken voor de weinige vrouwen die er zijn een aanmerkelijk 
onaangenamer situatie opleveren. Er zijn maar weinig respondenten die iets 
zeggen over deze vormen van onaangenaam onderscheid. Aan de ene kant omdat 
het een onaangenaam onderwerp is om over te praten, aan de andere kant omdat 
deze vormen van onaangenaam onderscheid leiden tot ongelijkheid, die door de 
werking van de gelijkheidsideologie (zie 8.4.2) aan de waarneming van niet direct 
betrokkenen onttrokken wordt. Het is een van de keerzijdes van de bijzondere 
positie van vrouwen in een mannenwereld. 
Bij de verschijningsvormen van aangenaam onderscheid kwam aan de orde dat 
sommige klanten positief reageren op vrouwen in bepaalde functies. De reacties 
van klanten brengen soms ook een vorm van onaangenaam onderscheid met zich 
mee. In de cases Administratie, Standaardadvies, Specialistisch advies en Lenin-
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gen werden door verschillende respondenten voorbeelden gegeven van situaties 
waar klanten alleen zaken willen doen met mannen. Het onaangename ondersch-
eid van buitenaf wordt door opvallend meer organisatieleren onderkend dan 
vormen van onaangenaam onderscheid binnen de organisatie en de afdeling. Het 
onderscheid dat sommige klanten maken wordt wel begrepen: 
Je komt het bij oudere mensen nog wel eens tegen dat ze problemen hebben met 
een vrouw. Heb dat ook wel eens meegemaakt toen ik chef was, een medewerker 
had een probleem met een klant, die vraagt naar de chef, krijgt mij dus aan de 
telefoon en blijft erop staan met de chef te spreken. Die kon zich niet voorstellen 
dat de chef een vrouw kon zijn. Nu is dat wel minder, ze zeggen het niet meer 
op die manier, maar je ziet ze nog wel eens denken. Ouderen zijn al zoveel jaren 
gewend aan een man, ik heb me daar nooit aan gestoord, kan me dat wel 
voorstellen (vrouw, chef, Administratie). 
Net als de respondente in het citaat geven de meeste ondervraagden aan dat deze 
situaties niet zo vaak meer voorkomen. Als dat wel zo is, gaat het meestal om een 
speciale groep klanten: 'oudere klanten moeten soms wel even wennen aan een 
vrouwelijk adviseur, maar door nadruk op je deskundigheid kun je het vertrouwen 
wel winnen'75. Het volgende citaat geeft een representatief beeld van de manier 
waarop vrouwelijke medewerkers met deze situaties omgaan: 
Als een vrouw zegt dat een bepaalde lening niet kan wordt ze soms niet geloofd. 
Zulke klanten bellen later terug en het gebeurt wel eens dat je merkt dat ze naar 
een van de jongens vragen. Die zijn dan in gesprek en dan vraag je kan ik u 
helpen, dan zeggen ze soms nee, want ze willen een man hebben. Dat komt 
zelden voor hoor. De besteed er geen aandacht aan en hou vol dat ik hem ook kan 
helpen. Als het er speciaal om gaat dat ze een man willen spreken dan werk ik 
helemaal niet mee. Dan zeg ik: die is er niet en u zult het met mij moeten doen. 
Desnoods hang ik op (vrouw, medewerkster, Leningen). 
Deze situaties met klanten zijn weliswaar onaangenaam, maar er kan actie tegen 
ondernomen worden, 'desnoods hang ik op', hetgeen minder moeilijk is dan de 
vormen van onaangenaam onderscheid bij collega's en leidinggevenden op de 
afdeling te veranderen. Ophangen gaat nog, vertrekken is een veel onaangenamer 
optie. Het citaat hieronder van een vrouw die een aantal verhalen vertelde van 
extreme ongelijke behandeling door collega's en leidinggevenden, die haar een 
'jonge, ambitieuze bedreiging' vonden illustreert dit: 
De dacht van het is niet goed al zo snel op te geven, want toch is het een goed 
bedrijf en ik had goede toekomstmogelijkheden en als je dan bij zo'n bedrijf 
waar eigenlijk voor een objectief buitenstaander weinig op aan te merken valt het 
opgeeft na een jaar, wat wil je dan nog als je ergens anders gaat solliciteren. Je 
kan moeilijk aankomen in je sollicitatiegesprek van ja de mannen wilden niet 
meewerken. Hoe gelijk je ook hebt, dat verkoopt gewoon niet (vrouw, adviseur, 
Zakelijk advies). 
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Uit de onderzoeksgegevens komen ook een aantal verschijningsvormen van onaan­
genaam onderscheid naar voren, waarvan geen aangename keerzijde is gevonden 
Zo komt een vorm van onaangenaam onderscheid van vrouwen in een mannen­
wereld voor die betrekking heeft op de acceptatie door collega's Het blijkt voor 
vrouwen soms moeilijk te zijn zich een plaats te veroveren in een mannenwereld, 
omdat zij vaak niet voldoen aan het stereotype beeld van vrouwen als aardig en 
meevoelend Zij zijn tegelijkertijd anders en hetzelfde ze onderscheiden zich van 
hun mannelijke collega's omdat ze vrouw zijn en ze komen overeen omdat ze 
dezelfde functie uitoefenen Vrouwen in een mannenwereld krijgen daarom te 
maken met een dilemma Geaccepteerd worden als 'one of the boys' lijkt een 
aantrekkelijke optie, omdat dan de overeenkomsten benadrukt worden tussen 
collega's Dit heeft echter nogal wat voeten in de aarde, zo blijkt bijvoorbeeld uit 
het fragment hierboven over de aangename heteroseksuele spanning op de 
afdeling Aan de andere kant kan geaccepteerd worden als 'one of the boys' ook 
onaangenaam zijn voor vrouwen, omdat het expliciet aanpassing vereist en hen 
onvoldoende ruimte laat om anders te zijn en om als zichzelf gewaardeerd te 
worden in alle facetten van hun persoonlijkheid Over de manier waarop zij zich 
als vrouw opstelden in hun organisatie werd door een aantal vrouwelijke respon-
dentes het volgende gezegd 
Als ik geaccepteerd zou worden omdat ik zo'η schattig vrouwtje ben, dat hoef ik 
niet Dan denk ik dan word je nu geaccepteerd, maar als er echt wat is wordt 
je niet seneus genomen (vrouw, adviseur, Zakelijk advies) 
Ik denk dat wij ons redelijk assertief opstellen Maar dat komt doordat je in een 
organisatie komt die op dat niveau geen vrouwen gewend is en in die hoek al 
helemaal niet, dus ik denk dat we ons weleens, je vervalt in, daar betrap ik 
mezelf weleens op, je vervalt snel in een bepaalde houding van, nou zelfverdedi­
ging wil ik het niet noemen, maar een agressiever houding dan nodig, soms We 
hadden eens een gesprek met onze directeur en die maakt dan de opmerking van 
het is ook niet niks om met twee van die haaibaaien te werken Weet je wel zo 
En dat vind ik dan jammer De vind het jammer dat dat beeld bestaat bij collega's 
als dat zo is (vrouw, adviseur, Zakelijk advies) 
De heb wel eens via via de opmerking gehoord dat ik niet aardig genoeg was De 
heb wel eens gezegd, luister eens ik ben niet ingehuurd om aardig te zijn Als ik 
via via hoorde dat ze mij niet aardig vonden, dan belde ik zo'η vent op en zeg 
goh, als je daar moeite mee hebt, moet je dat tegen mij zeggen Dan is het gelijk 
over Dan ben je op dat moment ook ontzettend minder aardig, dus flikken ze het 
geen tweede keer, want dat doen ze met hun mannelijke collega ook niet (vrouw, 
adviseur, Specialistisch advies) 
Het onaangename onderscheid van de vrouwen in een uitzonderingspositie die in 
deze citaten naar voren komt, bestaat er uit dat deze vrouwen vaak nadrukkelijk 
op hun strepen moeten gaan staan om geaccepteerd te worden Dit gedrag roept 
associaties op met kenau's en haaibaaien, hetgeen vaak negatief gewaardeerd 
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wordt, ook door deze vrouwen zelf 'je vervalt in een agressiever houding' Het 
eerste citaat maakt duidelijk dat het alternatief al even onaangenaam is, want 'als 
schattig vrouwtje word je niet seneus genomen' Zolang vrouwen m (delen van) 
organisaties nog een uitzonderingspositie innemen kunnen stereotype beelden van 
vrouwelijkheid blijven bestaan De diversiteit van vrouwen kan dan niet tot 
uitdrukking komen Zij blijven kampen met een situatie die met te winnen is Het 
blijft laveren tussen Scylla en Charybdis, tussen het prototype van de schattige 
vrouwelijkheid en de evenzeer prototypische kenau's en haaibaaien Streven naar 
acceptatie als 'one of the boys' voldoet niet als gulden middenweg, omdat dat 
voor vrouwen evenzeer een valkuil betekent uiteindelijk zijn zij immers anders 
Niet alleen de vrouwen die een uitzonderingspositie op hun afdeling innemen 
hebben te maken met onaangenaam onderscheid, ook andere vrouwen hebben er 
mee te maken De tweede verschijningsvorm van onaangenaam onderscheid, waar 
geen aangename keerzijde van gevonden is, heeft betrekking op het feit dat 
vrouwen vaak aangesproken worden op hun thuissituatie 
De heb me vaak toen we de eerste kregen moeten verdedigen waarom ik dan zo 
nodig hele dagen moest werken Als je zegt ik word vader is het van goh wat 
leuk, gefeliciteerd, als je zegt ik word moeder is het oh ja, hoe ga je dat dan 
doen'' Wie past er op7 en dan moet je je hele doopceel lichten, ik weet nog wel 
dat ik daar spuugzat van werd, waar bemoeien ze zich mee'' (vrouw, chentenad-
viseur, Standaardadvies) 
Men verwacht van vrouwen die een kind krijgen vaak dat ze zullen stoppen of in 
deeltijd willen gaan werken Vrouwen krijgen ook kinderen en stoppen in 
sommige gevallen dan inderdaad met werken, hoewel dat minder vaak voorkomt 
dan vroeger, nu meer vrouwen blijven werken na de geboorte van hun eerste kind 
Nog altijd leeft het beeld dat 'de kans dat een vrouw weggaat groter is dan bij 
een man'76 Of dat beeld nog adequaat weergeeft wat er in de praktijk gebeurt, nu 
mensen minder vaak hun hele carrière bij een werkgever blijven werken, is niet 
duidelijk De ongelijkheid, die voortkomt uit deze verschillende verwachtingen 
van vrouwen en mannen, komt uitgebreider aan de orde in 8 4 5 over de 'Mommy 
track' Ook ten aanzien van normen en eisen over het functioneren en voorwaar-
den die gesteld worden aan promotie geven respondenten aan dat er sprake is van 
mannelijke normen waar vrouwen zich aan aan moeten passen 
Dingen als iemand moet zoveel uur in de week werken, heel flexibel en mobiel 
zijn, dat je zo naar de andere kant van het land geplaatst kunt worden en als je 
dat met doet, dat dat slecht voor je camere is Dat soort dingen Je moet je 
aanpassen aan normen die naar mijn idee mannelijk zijn (vrouw, product mana-
ger, Marketing) 
Er wordt vaker getwijfeld aan de bereidwilligheid van vrouwen om aan deze 
normen te voldoen en er wordt ook vaker getwijfeld aan hun capaciteiten Een 
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aantal respondenten (m-v) geeft aan dat vrouwen meer moeten overwinnen en 
zich sterker moeten bewijzen om op een bepaalde functie terecht te komen dan 
hun mannelijke collega's. 
Bovenstaande analyse van 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' heeft 
duidelijk gemaakt welke verschijningsvormen van genderonderscheid in het 
empirisch onderzoek zijn aangetroffen en of deze verschijningsvormen als aange-
naam of onaangenaam getypeerd worden. Het blijkt in de praktijk moeilijk te zijn 
om te ontsnappen aan de ongelijkheid die het onderscheid vaak met zich mee-
brengt, omdat ongelijkheid zich veelal in subtiele vormen voordoet en er daardoor 
moeilijk grip op te krijgen is. Aangename en onaangename vormen van onder-
scheid zijn twee kanten van dezelfde medaille, waardoor op complexe wijze een 
gendersubtekst ge(re)produceerd wordt in organisatiepraktijken. Aangenaam 
onderscheid blijkt voor vrouwen en mannen op te gaan, onaangenaam onderscheid 
daarentegen komt in de onderzochte cases voornamelijk voor ten aanzien van 
vrouwen en feminiene kenmerken en leidt daardoor tot genderongelijkheid. De 
analyse in het volgende hoofdstuk geeft, aan de hand van de samenhang tussen 
arrangementen van verschillende niveaus, een interpretatie van het complexe 
proces, waarlangs aangenaam en onaangenaam onderscheid bijdragen aan de 
(re)produktie van de gendersubtekst. 
8.4.4 Paradepaardjes 
Er werkt één vrouw in een hoge functie op onze afdeling. Zij is echt ons parade-
paardje (man, leidinggevende). 
Dit citaat introduceert het volgende thema, dat betrekking heeft op de positie van 
vrouwen die in een hoge functie op een afdeling werken met bijna uitsluitend 
mannelijke collega's. Met de uitzonderingspositie van vrouwen in mannenberoe-
pen hebben verschillende onderzoekers zich beziggehouden. Een veel aangehaalde 
theorie op dit terrein is de token-theorie van Kanter (1977). Kanter stelt dat 
getalsverhoudingen bepalend zijn voor de specifieke verwachtingen ten aanzien 
van het gedrag van eenlingen (tokens) temidden van vele collega's van het andere 
geslacht, omdat deze eenlingen representatief worden geacht voor alle mensen van 
hun soort. De nadruk die Kanter legt op getalsverhoudingen is door Ott (1985) als 
uitgangspunt genomen voor verder empirisch onderzoek naar vrouwen en mannen 
in de verpleging en bij de politie. In haar proefschrift 'Assepoesters en kroon-
prinsen' gaat zij een stap verder en laat zij zien dat de begrippen uit Kanters' 
theorie niet gendemeutraal zijn. De vrouwelijke politie-agentes bleken nadelen te 
ondervinden (onaangenaam onderscheid) van hun uitzonderingspositie, terwijl 
mannelijke verpleegkundigen daar juist voordeel van hadden en te maken kregen 
met aangename verschijningsvormen van onderscheid. In mijn onderzoek is naar 
voren gekomen dat in de bank tegenwoordig vrouwen werken temidden van 
mannelijke collega's, die in termen van Ott door zichzelf en anderen als kroon-
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prinsessen beschouwd kunnen worden. De uitzonderingspositie van deze vrouwen 
op hoge functies brengt, net als voor mannelijke verpleegkundigen, aspecten van 
aangenaam onderscheid met zich mee. Deze resultaten wijzen op een verdere 
aanscherping van de bevindingen van Kanter en Ott. Tokenposities betekenen 
voor vrouwen in de bank niet altijd assepoesterposities; zij kunnen ook kroonprin-
ses zijn, zoals mannen in een uitzonderingspositie kroonprins kunnen zijn. Het 
voorkomen van kroonprinsessen wil echter niet zeggen dat sprake is van gender-
neutraliteit; het is niet zo dat de tokenposities van vrouwen dezelfde uitwerking 
hebben als de tokenposities van mannen. Beiden krijgen te maken met verschij-
ningsvormen van aangenaam onderscheid, maar er blijft sprake van een gendered 
karakter van tokenposities. Dat uit zich met name in de verschijningsvormen van 
onaangenaam onderscheid waarmee vrouwen te maken krijgen en die specifiek op 
hun vrouwelijkheid betrekking hebben. Ik duid de vrouwen op hoge functies waar 
het hier over gaat aan als paradepaardjes, zoals in het citaat hierboven, vanwege 
een belangrijke functie die ze voor de organisatie hebben: met paradepaardjes kan 
gepronkt worden. In deze paragraaf komt eerst aan de orde wie de paradepaardjes 
zijn en wat ze hebben moeten doen om er één te worden. Daarna wordt behandeld 
welke rol mannelijke leidinggevenden spelen op dit terrein en ga ik in op de 
dubbele functie die paradepaardjes vervullen voor andere vrouwen met carrière-
plannen en voor de organisatie. Vervolgens komt aan de orde hoe paradepaardjes 
tegen zichzelf aankijken en hoe anderen hen bezien en tenslotte analyseer ik het 
aangename en onaangename onderscheid van de paradepaardjes in termen van de 
gendersubtekst die erin ge(re)produceerd wordt. 
Paradepaardjes en wat zij moeten doen om er een te worden 
In drie van de cases (Administratie, Specialistisch advies en Marketing) werd 
melding gemaakt van het fenomeen 'Paradepaardjes'. In alle gevallen betrof het 
een vrouw op het tweede echelon van de afdeling, direct onder het afdelingshoofd 
en in sommige gevallen op een leidinggevende functie met een aantal medewer-
kers onder zich. Over wat ze hebben moeten doen om een Paradepaardje te 
worden zeggen zij zelf77: 
Vrouwen die wel door wilden stromen hadden het nog moeilijker dan mannen, 
als vrouw zijnde moest je eigenlijk van te voren al bewijzen dat je wilde blijven 
werken. De mannen die gelijk met mij begonnen zijn waren er al veel eerder, 
terwijl hun capaciteiten echt niet beter waren dan de mijne of andere vrouwen. 
Als ze dan wat in je zagen ging het ook wel snel, dat zie je ook wel bij andere 
vrouwen, na een bepaald niveau is het gelijk, dan maakt het echt niet meer uit of 
je man of vrouw bent (vrouw, chef) 
Een vrouw moet meer overwonnen hebben als een man, zowel naar klanten als in 
de organisatie. In de organisatie, ruim vijf jaar geleden, in het stadium dat ik 
opleidingen wilde doen die niet op mijn werkvlak lagen, was het van ja, maar... 
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is het wel nodig, daar moeten we eens goed over nadenken. Terwijl een man die 
kreeg dat standaard allemaal aangeboden want die moest verder, we spreken over 
een jaar of acht terug, nu is dat natuurlijk wel allemaal anders, maar dat heb ik 
wel meegemaakt. Ik heb het ervaren dat ik veel meer moest laten zien dan een 
man, op een gegeven moment kan dat ook wel in je voordeel gaan werken, 
omdat je opvalt als enige vrouw (vrouw, adviseur). 
Een vrouw, ik heb altijd de misschien naïeve, maar overtuiging dat je als vrouw 
goed bent en je weet waar je voor staat dan, dat heb ik zelf ervaren, dan kun je 
zover komen als je wilt (vrouw, chef)-
De citaten maken duidelijk dat er twee belangrijke voorwaarden zijn voor 
vrouwen om een hoge positie te verkrijgen: er moet een kritische grens door-
broken worden en zij moeten voldoen aan het profiel van de ideale normwerk-
nemer. De kritische grens komt naar voren in het eerste citaat, waar de responden-
te stelt dat 'het na een bepaald niveau gelijk is'. Onder deze grens, die per 
afdeling en organisatie kan verschillen en meestal rond de functieniveaus 8-12 
ligt, moeten vrouwen extra hard knokken om hun capaciteiten te bewijzen en 
stereotype vooroordelen en verwachtingen over vrouwen en carrière te weerleg-
gen. De combinatie van vrouwen en betaald werk is nog niet vanzelfsprekend, 
zodat vrouwen expliciet moeten 'bewijzen dat ze wilden blijven werken'. 
Wanneer vrouwen weten waar ze voor staan, wat ze willen, zelf initiatief nemen 
om opleidingen te volgen en daaraan vasthouden bij tegenwerking kunnen zij de 
kritische grens doorbreken. Als ze het bewijs dat ze goed zijn overtuigend hebben 
geleverd, blijkt een kentering op te treden en kan het ineens snel gaan met hun 
carrière. Om dat bewijs te kunnen leveren moeten zij voldoen aan masculiene 
normen op het gebied van tijdsinvesteringen, overwerk, opleidingen en mobiliteit, 
die in de organisatiepraktijk als vanzelfsprekend horen bij en verwacht worden 
van mensen die een loopbaan ambiëren (zie 8.4.3 'Aangenaam en onaangenaam 
onderscheid'). 
Deze normen staan op gespannen voet met eventuele zorgverantwoordelijkheden 
in de ruimere leefsituatie. De vrouwen die in de cases als paradepaardjes be-
schouwd kunnen worden, blijken aan deze normen te kunnen voldoen omdat zij in 
hun privésituatie vaak minder zorgverantwoordelijkheden hebben: zij hebben geen 
kinderen of, zoals in één geval, een echtgenoot die huisman is. In het onderzoek 
is slechts één voorbeeld gevonden van een vrouw die niet voldeed aan de 
masculiene normen: dit betrof een vrouw op een hoge, leidinggevende functie. Zij 
werkte vanwege zorgverantwoordelijkheden thuis in een grote deeltijdbaan (32 
uur). Dit voorbeeld is een uitzondering die de regel bevestigt, omdat het op de 
betreffende afdeling door chefs, collega's en ondergeschikten als problematisch en 
lastig wordt beschouwd dat zij 20% minder werkt. De norm dat in een hogere 
functie tenminste full time gewerkt moet worden blijft daarmee overeind. 
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De rol van mannelijke chefs 
Alle paradepaardjes maken melding van de invloed die mannelijke leidingge-
venden hebben gehad op het verloop van hun carrière. In het empirisch onderzoek 
zijn aanwijzingen gevonden dat de rol van de chef twee vormen kan aannemen; 
aan de ene kant kunnen leidinggevenden een barrière zijn voor de carrière van 
vrouwen, aan de andere kant kan van hen ook een stimulerend effect uitgaan. Het 
volgende fragment illustreert hoe de leidinggevenden een barrière kunnen zijn: 
Mijn vorige directeur was een hele aardige man, maar heel eerlijk; hij had het 
niet zo op werkende moeders, dat ging nooit goed. Later zei hij tegen me dat hij 
aan mij nooit iets merkte of ik getrouwd was of kinderen had, maar de meeste 
vrouwen die op zijn kantoor werkten hadden kinderen en moesten ook het hele 
huishouden zelf doen en dat is bij mij anders. Ik kan best blijven na vijf uur, dat 
maakt voor mij niets uit, hetzelfde als een man hier. Maar dat moest ik wel eerst 
bewijzen, laten zien. Het is voor mij ook door het district geregeld, als hij dat 
had moeten regelen was ik daar nooit gekomen. Hij had wel zoveel vooroordelen, 
dat had wel niets met mij te maken maar gewoon om een vrouw met een kind 
(vrouw, chef). 
De ene leidinggevende is de andere niet en het blijkt van groot belang te zijn hoe 
de directe chef tegenover de carrièreplannen van vrouwelijke organisatieleden 
staat, zoals de respóndeme het stelt: 'als hij het had moeten regelen, was ik daar 
nooit gekomen'. Sommige vrouwen zeggen tegenwerking van hun leidinggeven-
den te hebben ondervonden toen zij aangaven een andere, hogere functie te 
ambiëren. Vooroordelen van chefs ten aanzien van werkende vrouwen in het 
algemeen en werkende moeders in het bijzonder vormen een barrière, die vrouwen 
moeten doorbreken om in aanmerking te komen voor een verdere loopbaan. De 
scheiding tussen werk en privé wordt door sommige chefs strikt gehanteerd met 
name voor vrouwen met kinderen, waarbij de organisatie en het werk als vanzelf-
sprekend prioriteit krijgen boven privétijd. Bij de planning van het werkoverleg in 
een van de cases werd bijvoorbeeld voorgesteld om dat overleg 's middags te 
houden. Omdat een aantal vrouwen alleen 's morgens werkt was dat niet moge-
lijk. Dit wordt als problematisch beschouwd en het probleem wordt als vanzelf-
sprekend bij de betrokken vrouwen gelegd. Van vrouwen wordt in het algemeen 
op voorhand verwacht dat zij andere prioriteiten stellen, zodat de kans groot is dat 
een vrouw te maken krijgt met deze statistische verwachtingen en vooroordelen 
expliciet moet weerleggen als zij carrièreplannen heeft. 
Anderen hebben juist hele positieve ervaringen met leidinggevenden die het wel 
zien zitten met vrouwen op hoge functies, een enkele keer wordt zelfs expliciet 
van een voorrangsbehandeling voor vrouwen gesproken. Een voorbeeld van 
positieve ervaringen met leidinggevenden is het volgende citaat: 
Dat stempel dat je goed bent krijg je ineens. Het is ook wel zo, ik ben bij 
automatisering begonnen, die man was, logisch ook anders had ie mij niet 
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aangenomen, die was enthousiast over mij Toen ben ik naar een andere afdeling 
gegaan en dne weken later stond Henk al voor mijn neus van je moet bij mij 
komen werken Op een of andere manier heb je dan toch al dingen gedaan zonder 
dat je daar zelf erg in hebt Henk die zegt ook weer tegen de directie van goh, 
die loopt daar Als je dan van die vaders hebt die voor jou de reclame doen, dan 
schiet het ook wel op (vrouw, chef) 
Deze respondente beschrijft hoe het initiatief voor een volgende loopbaanstap door 
haar chef werd genomen Ze verwijst naar haar chef als een 'vader, die reclame 
voor haar maakt' om uit te drukken dat hij daarmee een soort mentorfunctie voor 
haar vervult, een mentorfunctie die zeer gewaardeerd wordt en waarvan een 
stimulerende werking uitgaat Ook andere respondentes geven aan dat, nadat zij 
concrete loopbaanwensen bij hun chef hadden geuit, vanuit de organisatie initiatief 
werd ondernomen om de loopbaanwensen te vervullen Het volgende citaat 
illustreert dat het voor de respondentes niet vanzelfsprekend is dat de bank 
dergelijke initiatieven ontplooit 
Гк heb soms versteld gestaan van het initiatief van de bank, het was veel opener 
dan ik dacht Waarvan ik wel vooraf dacht van nou dat wordt nooit wat met mij 
binnen de bank Want dan gaat het relatief langzaam en dan heb je het gevoel 
van he, zakelijke sector misschien kom ik daar wel niet m Daar is dan toch schot 
in gekomen, met name dan door de directeur (vrouw, chef) 
Nadat hun wensen door de organisatie opgepikt waren is het met hen 'uitzon­
derlijk hard gegaan, harder dan bij collega's'7 8, waarbij ze benadrukken dat ze 'tot 
de happy few behoren'7 9 
Intermezzo 
De verhouding tussen de vrouwelijke paradepaardjes en hun mannelijke chefs 
roept een aantal interessante vragen op De gegevens die in het kader van dit 
onderzoek verzameld zijn over de rol die mannelijke chefs vervullen voor 
vrouwelijke paradepaardjes geven aanleiding om deze bijzondere genderver-
houdingen nader te analyseren Het onderzoeksmateriaal zoals dat hierboven 
gepresenteerd is geeft een indicatie dat aan deze verhoudingen zowel aangename 
als onaangename aspecten te onderscheiden zijn Hoewel verder empirisch 
onderzoek naar genderverhoudingen tussen leidinggevenden en organisatieleden 
nodig is, kunnen we wel de contouren schetsen van de functies, aard en effectivi­
teit van deze verhoudingen 
Met name wanneer mannelijke chefs pronken met het talent van een vrouwelijk 
paradepaardje en voor haar een mentorfunctie vervullen, spelen ten minste twee 
processen door elkaar Op de eerste plaats pronkt de chef in zo'n geval met het 
talent van een van zijn afdehngsleden, op de tweede plaats knjgt dat pronken een 
bijzondere, extra betekenis omdat het gaat om een mannelijke chef die pronkt met 
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een vrouwelijke medewerker. Het eerste proces heeft te maken met het pronken 
met talent, als een medewerker erg goed is heeft dat een positieve uitstraling op 
de afdeling. Chefs kunnen goede medewerkers als protégées beschouwen en voor 
hen een mentorfunctie vervullen. In het onderzoek dat gedaan is naar mentorschap 
in organisaties worden mentoren gedefinieerd als individuen met ruime kennis en 
ervaring, die zich verbinden aan jongere organisatieleden door hen ondersteuning 
te bieden en hen te helpen hun kansen op opwaartse mobiliteit te vergroten (Hunt 
en Michael 1983, Kram 1985, in: Ragins en Scandura 1994). Ragins en Scandura 
(1994) geven aan dat het mentorschap voor leidinggevenden diverse kosten met 
zich mee kan brengen. Zij brengen naar voren dat protégées een bedreiging 
kunnen vormen voor de eigen positie, dat het mentorschap tijdrovend is, dat 
mentoren het risico lopen door anderen in de organisatie beschuldigd te worden 
hun protégées voor te trekken en dat slechte protégées een negatief effect hebben 
op de perceptie van de competentie van de mentor. Als baten van het mentorschap 
noemen zij bijvoorbeeld dat succes van protégées op de mentor afstraalt, dat 
mentoren zelf een gevoel van satisfactie kunnen hebben door anderen in staat te 
stellen van hen te leren, dat het mentorschap een positieve uitstraling en extra 
inhoud geeft aan hun functie en dat protégées betrouwbare bondgenoten kunnen 
zijn voor hun mentoren. Het hebben van een mentor is voor jongere organisatiele-
den belangrijk, omdat uit onderzoek blijkt dat mentoren een positief effect hebben 
op de carrièreperspectieven, invloed in de organisatie en promoties van hun 
protégées (Fagenson 1989, Dreher en Ash 1990, Scandura 1992, in: Ragins en 
Scandura 1994). 
Voor vrouwelijke organisatieleden is het hebben van een mentor extra belangrijk, 
omdat zij te maken krijgen met genderspecifieke barrières bij promotie en 
doorstroming. Mentoren kunnen hen helpen deze structurele, culturele en sociale 
barrières te doorbreken. Ragins (1989) doet verslag van een aantal studies waaruit 
blijkt dat vrouwen die een mentor hebben sneller carrière maken dan vrouwen 
zonder mentor. In een longitudinaal onderzoek onder 199 vrouwelijke managers 
bij AT&T (Melinone 1984, in: Ragins 1989) bleek dat vrouwen met een lage 
potentieelbeoordeling met een mentor eenzelfde functieniveau bereikten als 
vrouwen met een hoge potentieelbeoordeling, die geen mentor hadden. 
We raken daarmee het tweede proces dat betrekking heeft op de verhouding 
tussen mannelijke mentoren en vrouwelijke protégées. De ondervertegenwoor-
diging van vrouwen op hogere functieniveaus brengt met zich mee dat er weinig 
vrouwelijke mentoren zijn, zodat vrouwen te maken krijgen met mannelijke 
mentoren. In de citaten hierboven komt duidelijk naar voren dat de stimulans van 
een mannelijke chef, die als mentor fungeert, een positief effect heeft gehad op de 
carrière van deze vrouwen. Wanneer mentoren pronken met de talenten van 
vrouwelijke paradepaardjes kunnen zij aan anderen in de organisatie een bood-
schap overbrengen, die stereotype verwachtingen doorbreekt en de paradepaardjes 
zichtbaarheid en legitimiteit verschaft (Ragins 1989). Kanter (1977) spreekt in dit 
verband over 'reflected power': mentoren die pronken met hun vrouwelijke 
protégées geven een signaal af dat zij achter deze vrouwen staan, waardoor de 
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positie van paradepaardjes versterkt wordt. Andere functies van mentoren zijn 
bijvoorbeeld dat zij een rolmodel kunnen zijn voor hun protégées en hen kunnen 
stimuleren en motiveren om carrièredoelen te formuleren en te bereiken. Verder 
kunnen mentoren zorgen voor training en 'inside' informatie over de organisatie 
en de politieke verhoudingen in de organisatie en een rol spelen in de toegang tot 
informatie en contacten uit formele en informele netwerken, die vaak 'old boys' 
netwerken zijn en daarom voor vrouwen moeilijk toegankelijk. Deze aangename 
effecten van het hebben van een mentor kunnen voor vrouwelijke protégées 
echter ook een onaangename keerzijde hebben. Deze onaangename aspecten 
houden verband met genderverhoudingen in de zin dat de mentor in de meeste 
gevallen van het andere geslacht is. Ragins (1989) wijst bijvoorbeeld op de 
percepties van vrouwen dat zij moeilijker toegang hebben tot mannelijke mentoren 
en stelt dat een mogelijke verklaring van de ondervertegenwoordiging van 
vrouwen in mentorverhoudingen kan zijn dat mannelijke mentoren mannelijke 
protégés prefereren. In haar overzicht van de literatuur op dit terrein geeft zij 
daarvoor als mogelijke redenen aan: seksestereotypen waardoor de mentor 
vrouwen niet als mogelijk protégée ziet, identificatie van de mentor met zijn 
protégé (een jongere versie van zichzelf) en de perceptie van de mentor dat hij 
een groter risico loopt met vrouwelijke protégées, omdat zij uitzonderingen zijn 
kunnen hun fouten immers beter zichtbaar zijn dan de fouten van mannelijke 
protégés. Vrouwen die een mentor hebben kunnen daarom te maken krijgen met 
een extra druk om te presteren en zich te bewijzen. Als er voor de mentor meer 
op het spel staat, bestaat de kans dat zich een zekere bezitsdrang voordoet en hij 
zijn protégée dwingender stuurt, haar daarmee een deel van haar onafhankelijk-
heid onteemend. 
Verder kan de relatie tussen mannelijke mentoren en vrouwelijke protégées op de 
een of andere manier te maken krijgen met heteroseksuele spanning. Of de 
betrokkenen nu zelf ervaren dat deze spanning een rol speelt in hun verhouding of 
dat anderen in de organisatie speculeren over een mogelijke seksuele relatie, de 
onaangename consequentie kan zijn dat de verhouding tussen mentoren en 
vrouwelijke protégées onder druk komt te staan. Vooral vrouwen ondervinden de 
negatieve effecten van dergelijke speculaties in hun carrière. Cunningham (1984, 
in: Ragins 1989) schrijft dat aantrekkelijke vrouwelijke protégées bijna onvermij-
delijk te maken krijgen met kantoorroddels en dat zij hun voorspoedige carrière 
vaker dan hun mannelijke collega's moeten verdedigen tegen insinuaties. Dit kan 
van invloed zijn op de manier waarop mentor en protégée met elkaar omgaan en 
op de ontwikkeling van een vriendschap tussen hen. 
Een andere vorm waarin onaangename aspecten zich voor kunnen doen heeft 
betrekking op de parallel die getrokken kan worden met een vader-dochter 
verhouding. Een paternalistische opstelling van de mannelijke mentor kan 
weliswaar seksuele insinuaties en problemen voorkomen, maar kan eveneens een 
nadelig effect hebben op de vrouwelijke protégée. In een dochterrol wordt zij in 
een afhankelijker en beschermder positie geplaatst en kan zij moeilijker 
mentorrelaties aangaan met anderen. De paternalistische opstelling van de 
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mannelijke mentor werkt dan belemmerend voor de ontwikkeling van deze 
vrouwen. Kanter (1977) illustreert dit aan de hand van de typering als 'ons 
meisje' waar vrouwen in een mannenwereld mee te maken kunnen krijgen, waar 
elementen van bezit en bescherming aan te onderkennen zijn. 'Ons meisje' kent 
geen vergelijkbare mannelijke tegenhanger; 'ons jongetje' is bepaald geen 
gangbaar predikaat voor mannelijke protégés in organisaties. 
Voor verder onderzoek zou een interessante invalshoek kunnen zijn na te gaan 
hoe de paradepaardjes omgaan met deze complicerende elementen in de verhou-
ding met hun mannelijke mentoren. Aangezien mentoren van groot belang zijn 
voor de carrières van deze vrouwen, is het de vraag of zij zich kunnen veroorlo-
ven bovenstaande issues ter discussie te stellen, omdat zij het risico kunnen lopen 
de aangename aspecten van ongelijkheid, die hun positie als Paradepaardje met 
zich meebrengt, te verliezen. 
Na dit intermezzo over mannelijke chefs en vrouwelijke paradepaardjes keren we 
terug naar het empirisch onderzoek en nemen we de functie van 'Paradepaardjes' 
onder de loep. 
De dubbele functie van 'Paradepaardjes' 
Over de rol die paradepaardjes vervullen in de organisatie kunnen we het volgen-
de stellen. Allereerst bewijzen zij dat het mogelijk is voor vrouwen om een hoge 
positie te bereiken in de bank. Zij vervullen daarmee een voorbeeldfunctie en 
mogelijk rolmodel voor andere vrouwen met carrièreplannen, die kunnen leren 
van hun strategieën met betrekking tot hun loopbaan en van de manieren waarop 
zij met weerstand en tegenwerking om gaan. Op de tweede plaats kan er met hen 
gepronkt worden door de organisatie, de afdeling en de chef, zoals we hierboven 
hebben gezien. De verschuivingen in de opvattingen over de arbeidsverdeling 
tussen vrouwen en mannen hebben ervoor gezorgd dat waarden en normen 
omtrent gelijkheid doorgedrongen zijn in het culturele klimaat in organisaties, 
zodat het wenselijk geacht wordt dat meer vrouwen hoge functies vervullen en dat 
in de top niet meer uitsluitend mannen werken. In het kader van het emancipatie-
beleid zijn uitgangspunten en maatregelen geformuleerd om de praktijksituatie 
meer in overeenstemming te brengen met de wenselijke situatie. In de cases waar 
een paradepaardje werkt is men er vaak trots op dat de wenselijke situatie daar al 
is gerealiseerd. De paradepaardjes zijn een symbool voor gelijkheid, omdat naar 
hen verwezen wordt om te bewijzen dat in de organisatie in het algemeen en de 
afdeling in het bijzonder sprake is van gelijkheid tussen vrouwen en mannen. 
Verder bewijzen zij dat het mogelijk is voor vrouwen om een hoge functie te 
bereiken en wordt het argument gebruikt dat het aan vrouwen zelf ligt als het niet 
lukt en niet aan de organisatie (zie 8.4.2 'Gelijkheidsideologie'). Paradepaardjes 
zijn door hun uitzonderingspositie erg zichtbaar en het is ook de bedoeling dat zij 
gezien worden; ze worden door de organisatie voor het voetlicht geplaatst: 
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Met name vanuit die HBO-grœp zijn we er toch in geslaagd successievelijk een 
aantal succesnummers, met name dan vrouwen in de hogere functies onder te 
brengen. De directeur Zaken hier, ik weet dat die met name voorrangsbehande-
ling wil voor commerciële vrouwen die het in de zakelijke sector goed kunnen 
doen. Dat is een wordingproces geweest in de organisatie en ik denk dat men 
langzamerhand heeft gezien dat er, er zijn een aantal voorbeelden geweest van 
vrouwen die toch vrij snel in de zakelijke sector carrière hebben kunnen maken. 
Een aantal van dat soort succesnummers heb je nodig om die discussie die bij 
een heleboel managers nog in hun koppie zat, van is dat wel een sector voor 
vrouwen, om die weg te nemen. En dat is best gelukt (man, personeelsadviseur). 
Met de paradepaardjes kan dus worden gepronkt, enerzijds om te bewijzen dat er 
in de organisatie geen ongelijke kansen en mogelijkheden zijn voor vrouwen, 
anderzijds om te bewijzen dat vrouwen succesvol zijn op hoge functies, hetgeen 
een bijdrage kan leveren aan het doorbreken van de vanzelfsprekende associatie 
van dergelijke functies met mannen. Zoals de respondent aangeeft worden zij 
expliciet ingezet als voorbeeld om de traditionele beeldvorming bij managers, 'van 
is die sector wel iets voor vrouwen', weg te nemen. Daarmee wordt impliciet 
verondersteld dat deze vrouwen representatief zijn voor vrouwen in het algemeen. 
Dit heeft een positief effect als het succes van enkele vrouwen op alle vrouwen 
afstraalt. 
Identiteit en identificatie 
Hoe kijken de vrouwen die als paradepaardje beschouwd kunnen worden tegen 
zichzelf aan en hoe bezien anderen hen? De paradepaardjes zien de bijzonderheid 
van hun positie duidelijk in. Ze weten dat ze zichtbaar zijn en opvallen. Ze 
zeggen daar bijvoorbeeld over: 
Je merkt gewoon, maar dat is natuurlijk ook als je lijnmanager of projectmanager 
bent, in mijn vorige baan was het ook vrij uitzonderlijk dat je als vrouw daar 
werkte en dat je toch wat hogere functies vervulde. Dat is allemaal zo en je kunt 
je daar heel erg voor open stellen en, ik wil niet zeggen dat je dan onzeker 
wordt, maar wat moet je er mee met dat soort signalen. De heb altijd gezegd: ik 
ben mezelf, en ik ben toevallig vrouw. Het beste is dal ik doe zoals ik doe, zo 
natuurlijk als ik ben. Als er dan nog mensen met mij problemen hebben zouden 
ze die ook met me hebben gehad als ik man was. Ik wil niet zeggen dat ik het 
onder de tafel probeer te werken, maar het punt waarop men een vrouw kan 
discrimineren daar wil ik gewoon aan voorbij gaan. Dat daarnaast gewoon het 
vrouw zijn tussen die mannen, dat probeer ik wel uit te buiten. Maar dan op een 
positieve, een leuke manier gewoon. Ongeremd.., flirten is een groot woord, maar 
gewoon gezellig (vrouw, chef)· 
In dit fragment geeft de respondente aan dat zij een strategie hanteert van 
'gewoon voorbij gaan' aan de onaangename aspecten van haar bijzondere positie, 
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want 'wat moet je met dat soort signalen'. Ze benadrukt dat ze gewoon zichzelf 
is, een persoon die 'toevallig een vrouw is'. Aan de andere kant probeert ze in de 
omgang met 'die mannen' de aangename aspecten van haar vrouw-zijn uit te 
buiten en haar vrouwelijkheid expliciet als een machtsbron te gebruiken. Het 
citaat hieronder laat zien dat het aangenaam onderscheid dat vrouwelijkheid in de 
omgang met mannelijke collega's met zich mee kan brengen, onaangenaam wordt 
gevonden wanneer het om het werk gaat. Met andere woorden, in de sociale 
verhoudingen kan de vrouwelijkheid van paradepaardjes een rol spelen, op het 
terrein van hun functioneren leggen zij zelf meer nadruk op hun talent: 
- ¡s het een kans die je gekregen hebt, of is het kans die je voor jezelf gecreëerd 
hebt? 
Een combinatie van factoren. Je vindt op zich een gewillig oor, maar je moet 
natuurlijk ook wel voor jezelf bij de les zijn en op het moment dat je dat zelf 
nodig vindt aan de bel trekken en duidelijk maken wat je wil. Er zijn natuurlijk 
best een aantal vanzelfsprekendheden die voor de bank heel vanzelfsprekend zijn, 
maar voor de betrokkenen niet zo. Ik wil gewoon, dat staat voor mij als een paal 
boven water, laten zien wat ik kan, en dát ik wat kan. Die kans wil ik krijgen en 
laten horen dat ik die kans wil krijgen. Ik moet zeggen dat men er hier en daar 
redelijk in meegaat. En je kunt natuurlijk, dat is een relatief negatieve argumen-
tatie, zeggen dat omdat ik een vrouw ben krijg je sneller kansen, dus als je wat 
wil, en je kunt hel dan laten ze je sneller doorstromen. Dat zou kunnen. Ik hoor 
dat wel, oh, zeker weten, ja (vrouw, chef). 
De respóndeme noemt het een 'relatief negatieve argumentatie' dat ze sneller 
kansen zou krijgen omdat ze een vrouw is, omdat het impliciet ondergraaft dat ze 
op grond van haar capaciteiten promotie maakt. Ze is er van overtuigd dat ze die 
capaciteiten heeft en 'wil dat gewoon laten zien'. Dat kwaliteit geen directe 
associaties met vrouwen en femininiteit oproept en impliciet een masculiene 
genderconnotatie draagt, is een van de manieren waarop genderongelijkheid 
ge(re)produceerd wordt. Vrouwen die een hoge functie ambiëren moeten daardoor 
alert zijn op kansen en een aantal vanzelfsprekendheden doorbreken. Wat voor 
hen gewoon is, is dat nog niet voor de organisatie, waar feminiene kenmerken 
niet behoren tot het profiel van de ideale normwerknemers. De paradepaardjes 
zeggen daarom van zichzelf dat hun hoge positie hen zeker niet aan is komen 
waaien, maar met goed en hard werken, het voldoen aan alle eisen en eigen 
investering en initiatief is verdiend. 
De manieren waarop anderen tegen hen aankijken lopen nogal uiteen. Sommige 
respondenten (m-v) benadrukken dat de paradepaardjes hun uitzonderingspositie 
danken aan het feit dat ze goed opgeleid zijn en veel capaciteiten hebben. Het 
paradekarakter van hun hoge functies wordt soms gerelativeerd door respondenten 
die bijvoorbeeld aangeven dat 'het wel meevalt met de invloed die ze hebben'80, 
omdat ze niet op de kernafdelingen zitten of omdat ze al te lang het stempel van 
kroonprinses dragen en het maar de vraag is of ze troon nog zullen bereiken. 
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Voor anderen is de combinatie van een vrouw met capaciteiten zo weinig 
vanzelfsprekend dat er opmerkingen worden gemaakt als 'zal wel niet alleen aan 
haar capaciteiten liggen'81. Deze typering wordt ook wel eens aangeduid als de 
'excuus-truus': op de afdeling moet er minstens één vrouw een hoge functie 
vervullen, zodat de positie van deze vrouwen wordt toegeschreven aan het feit dat 
ze vrouw zijn, niet aan hun capaciteiten. De paradepaardjes zijn als hoge bomen 
erg zichtbaar en vangen dus ook veel wind. Soms onderscheiden ze zich op 
onaangename wijze van hun mannelijke collega's, omdat een promotie van een 
man naar een hoge functie minder bijzonder wordt gevonden, zoals een respón-
deme zei over een vrouwelijke collega die een grote promotie had gemaakt: 'als 
mannen zo'n promotie maken hoor je dat soort opmerkingen niet, dat wordt 
gewoon voor kennisgeving aangenomen'82. Aan de andere kant zitten er ook 
aangename aspecten aan hun grote zichtbaarheid en vangen ze niet alleen veel 
wind, maar ook licht: 
De denk dat de kansen op zich gelijk zijn, het gaat zelfs verder, ik denk dat 
vrouwen, bij gelijke capaciteiten wel eens de voorkeur kunnen genieten, omdat 
het uniek is. En alles wat uniek is is toch interessanter, maar de vrouwen waar 
het om draait moeten zelf de voorwaarden wel scheppen (man, leidinggevende). 
Deze analyse van de gendersubtekst van het thema 'Paradepaardjes' laat zien dat 
de paradepaardjes op hoge functies een bijdrage leveren aan het doorbreken van 
de verticale seksesegregatie en van de associaties van hogere functies met 
mannen. In de praktijk blijken vrouwen die een hoge functie ambiëren een 
kritische grens te moeten doorbreken en aan masculiene normen te moeten 
voldoen. De uitzonderingspositie die de paradepaardjes innemen en de weerstand 
die zij soms van collega's en chefs ondervinden wijzen er op dat de hoge functies 
een masculiene genderconnotatie houden. De sekse-ongelijkheid is minder 
expliciet geworden, de genderongelijkheid is nauwelijks veranderd door de 
paradepaardjes. De organisatie kan echter zo pronken met haar paradepaardjes, die 
het bewijs moeten leveren voor gelijkheid, dat de verschijningsvormen van 
genderongelijkheid aan het zicht onttrokken worden. Door de paradepaardjes in te 
zetten om te benadrukken dat het mogelijk is voor vrouwen carrière te maken in 
de bank, als ze dat zelf willen, blijft buiten beeld dat de huidige omstandigheden 
in de bank en de eisen die gesteld worden aan mensen die carrière willen maken 
slecht verenigbaar zijn met zorgverantwoordelijkheden en vigerende beelden van 
vrouwelijkheid. Het is niet alleen een kwestie van wat vrouwen willen, maar ook 
van wat mogelijk is in de organisatie. 
8.4.5 Mommy track 
In deze paragraaf komen we terug op een thema dat in 'Aangenaam en onaa-
ngenaam onderscheid' al zijdelings aan de orde is geweest. Het betreft de positie 
van organisatieleden die naast hun werk in hun thuissituatie zorgverantwoorde-
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lijkheden hebben en daarom met voldoen aan het profiel van de ideale norm-
werknemer In verreweg de meeste gevallen gaat het om vrouwen met kinderen 
die met full time beschikbaar zijn voor de organisatie Werkende moeders nemen 
een bijzondere positie in, omdat enerzijds de maatschappelijke normen en waarden 
over arbeidsverdeling zo veranderd zijn dat geaccepteerd wordt dat moeders 
werken, terwijl anderzijds de organisatie veelal met op hen is ingericht en van hun 
moederschap zo min mogelijk mag merken De combinatie van moederschap en 
carrière is extra problematisch vanwege de tijdsinvestering die beide vergen Een 
van de manieren waarop de organisatie omgaat met de deeltijdwensen van haar 
personeel met zorgverantwoordelijkheden is hen zoveel mogelijk te plaatsen op 
functies die zo zijn ingericht dat ze in deeltijd te vervullen zijn81 Deze functies 
betreffen meestal administratief, uitvoerend werk op de laagste functieniveaus 
Vanuit het vrouwenarbeidonderzoek is de term 'Mommy track' naar voren 
gekomen om de allocatieprocessen te omschrijven, die ervoor zorgen dat moeders 
naar deze functies gerangeerd worden 
Hieronder komt aan de orde welk beleid de onderzochte organisaties voeren ten 
aanzien van deeltijdwerk, hoe dat m de praktijk van de cases vorm knjgt en hoe 
organisatieleden tegen die praktijk aankijken Vervolgens gaan we na wat de 
mogelijkheden zijn om betaald werk met zorgverantwoordelijkheden te combine-
ren, waarbij onderscheid wordt gemaakt tussen de mogelijkheden die er op de 
lagere en op de hogere functieniveaus bestaan om deeltijd te kunnen werken Er 
worden drie verschijningsvormen van de mommy track behandeld het zijspoor 
naar administratieve functies, het spoor waarop vertraging optreedt en het spoor 
dat leidt naar het einde van de nt Tevens onderzoeken we hoe de betrokken 
vrouwen op die verschillende niveaus omgaan met de mommy track Tenslotte 
komt de gendersubtekst van het thema 'Mommy track' aan de orde in een korte 
samenvatting 
Beleid en praktijk ten aanzien van deeltijdwerk 
Het empirisch onderzoek bij beide banken heeft gegevens opgeleverd over het 
beleid dat gevoerd wordt ten aanzien van deeltijdarbeid Volgens de CAO voor 
het bankwezen bestaat een maatregel ter bevordering van deeltijdarbeid en kan de 
werknemer een verzoek om een kortere arbeidsduur kenbaar maken De organisa-
torische mogelijkheden voor deeltijdarbeid in concrete gevallen worden onder-
zocht door de werkgever, die zal beoordelen of dat mogelijk is zonder verstoring 
van de normale bedrijfsactiviteiten en zonder onrendabele kostenverhoging84 In de 
Emancipatiewerkplannen van beide banken wordt een beleidslijn geformuleerd dat 
het in principe mogelijk moet zijn alle functies in 32 uur uit te voeren, tenzij het 
management aan kan tonen dat dit niet kan Het uitvoeren van dat beleid blijkt in 
de praktijk nogal wat haken en ogen te hebben Het volgende citaat illustreert dat 
Als het gaat om deeltijd staat in de CAO dat we zullen kijken naar mogelijk-
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heden om dat te bevorderen Dat is een uitspraak, we zullen kijken of dat 
mogelijk is, waarbij ik direct aangeef dat er dan ook zo'n deeltijdfunctie beschik-
baar moet zijn en dat die er niet veel zijn (man, personeelsadviseur) 
In de cases blijkt dat deeltijdmogehjkheden gekoppeld worden aan bepaalde 
functies zo acht men de lagere administratieve functies geschikt voor deeltijd en 
wordt van commerciële functies in het algemeen en adviseurs in het bijzonder en 
van leidinggevende functies gezegd dat ze ongeschikt zijn om in deeltijd vervuld 
te worden Voor de uitvoerende administratieve functies bij case 1 (Administratie) 
wordt zelfs de voorkeur gegeven aan deeltijders, vanwege het routinematige 
terminalwerk, 'dat heb je na vier uur wel gehad'85 De commerciële functies bij 
Standaardadvies moeten full time vervuld worden omdat 'ik mijn klanten ook niet 
part time binnen kan laten komen'86 Adviseurs van Specialistisch advies moeten 
full time beschikbaar zijn om 'dagelijks de situatie bij te kunnen houden, finan-
ciële ontwikkelingen volgen, bereikbaar zijn voor je klanten, we mogen al blij zijn 
dat we een weekend vrij hebben'87 Leidinggevenden moeten in alle cases bij 
voorkeur ook full time beschikbaar zijn, want 'die managementfuncties, ik zeg 
niet dat het niet kan, maar het is wel moeilijk, je moet allemaal door de bocht'88 
Sommige respondenten zeggen, zoals in het laatste citaat, dat het voor sommige 
functies moeilijk te organiseren is, maar niet onmogelijk wanneer het werk goed 
georganiseerd wordt Het werken in deeltijd wijkt af van het normale patroon en 
zorgt voor een spanningsveld in de organisatie, omdat extra inspanning nodig is 
om zaken goed te laten verlopen Dit spanningsveld wordt door de volgende 
respondent goed verwoord 
Er is een spanningsveld van enerzijds een commerciële organisatie waar de 
kwaliteit van je diensten sterk persoonüjk gebonden is, als je als bank pretendeert 
het beste in huis te hebben doe je al concessies in je kwaliteit als je zegt dat kan 
in deeltijdbanen Waarbij ik op zich best zou kunnen leven als je goede afspraken 
maakt, in standaarddiensten, minder persoonsgebonden is dat makkelijker te 
organiseren Met een oplopend functieniveau dat staat voor zwaarder aspect in 
dienstverlening wordt het moeilijker om deeltijd te organiseren, het is niet 
onmogelijk Het is wel te organiseren, ik kan me voorstellen dat je in zwaardere 
functies je klantencontact, die ook volle agenda's hebben, beter kunt sturen Dan 
moet het natuurlijk niet over tijdgevoehge transacties gaan, bijvoorbeeld beurs-
speculalie met veel nsico Zelfs kan het best wel als het klantencontact minder 
goed is te structureren, de klant accepteert best wel dat er afspraken gemaakt 
kunnen worden Adviseurs kunnen ook met een ander in gesprek zijn als hun 
klanten binnen komen vallen Het vraagt een stuk discipline en goede organisatie 
van de werkzaamheden, als het gaat over deeltijdwerk Wij hebben alleen vergoe-
dingen voor kinderopvang, zijn wel wat regelingen maar ik ken ze niet allemaal 
(man, leidinggevende) 
Het citaat laat zien dat de respondent zich theoretisch wel voor kan stellen dat 
deeltijdbanen te organiseren zijn, maar dat in de dagelijkse praktijk dan concessies 
gedaan moeten worden aan de kwaliteit van dienstverlening Wanneer door 
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deeltijdwerk concessies gedaan moeten worden aan de kwaliteit, is sprake van 
verstoring van de normale bedrijfsactiviteiten. Dat is de achtergrond van de 
negatieve geluiden van full time werkende collega's over deeltijders, die vinden 
dat 'de organisatie moet bloeden en zich steeds maar moet aanpassen als er thuis 
iemand гіек is of men deeltijd wil werken'89 en zij op moeten draaien voor werk 
dat de deeltijders laten liggen. Bij Standaardadvies en Leningen werden verschil­
lende voorbeelden gegeven van problemen met de planning van het werkoverleg 
en problemen met sommige klanten die zeggen bepaalde afspraken te hebben 
gemaakt met iemand die alleen 's morgens werkt, zodat degene die hen 's 
middags helpt de gemaakte afspraken niet kan checken. De organisatie is ingericht 
op full timers en de verantwoordelijkheid voor de extra organisatie en discipline 
ligt in de meeste gevallen bij de deeltijder zelf. Zoals de volgende respondent 
vertelt over zijn collega die vier dagen werkt: 
Het is wel een hele klus voor haar om het allemaal bij te benen. De organisatie 
past zich dus niet echt aan. Het is niet zo dat ze minder werkt krijgt. Ze moet 
veel strakker gaan plannen, het strakker gaan organiseren. Als je de kwaliteiten 
hebt lukt je dat wel. 
- Zou het niet logischer zijn om het wel aan te passen? 
Maar daar is de organisatie niet toe bereid denk ik. Het zou wel logisch zijn als 
zij achter staat, dan zou het logisch zijn, maar ik denk niet dat de organisatie 
daartoe bereid zou zijn. Het werkt niet zo, je hebt geen pakket en dit is het en dat 
haal ik er af, nee, wij worden geconfronteerd met tactische problemen, met zaken 
die de hele week doorspelen (man, clusterhoofd, Marketing). 
De respondentes die in de hogere functies in deeltijd werken geven eveneens aan 
dat de organisatie zich nauwelijks aanpast en dat zij eigenlijk hetzelfde werk 
doen, maar in minder tijd en tegen minder salaris. 
Verschijningsvormen van de 'Mommy track': het zijspoor 
Deeltijdwerk is in de cases een aangelegenheid die vrijwel alleen vrouwen aangaat 
en die vooral gekoppeld is aan getrouwde vrouwen met kinderen. Mannen werken 
vrijwel nooit in deeltijd, alleen op de afdeling Marketing hebben twee mannen een 
deeltijdbaan; de een vanwege vrije tijd, de ander in verband met de zorg voor 
kinderen. Jonge vrouwen geven vaak aan dat zij in de toekomst, wanneer zij 
eventueel kinderen zouden krijgen, graag part time zouden willen werken, maar 
daarbij in hun huidige functie grote problemen voorzien. Met name bij de cases 
Standaardadvies en Specialistisch advies zijn aanwijzingen gevonden van de 
problemen die vrouwen ondervinden wanneer zij in deeltijd willen werken. Korter 
werken blijkt vaak niet mogelijk in functies op de middenkader niveaus (4-6) en 
vrouwen die korter willen werken moeten dan administratieve functies op een 
lager niveau accepteren. Zij worden door hun leidinggevende en door personeels­
zaken naar de mommy track gerangeerd, hetgeen wordt voorgesteld als een 
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logisch gevolg van de eigen keuze van vrouwen voor kinderen Dit gaat gepaard 
met argumenten dat vrouwen op de lagere functieniveaus minder ambitie en 
betrokkenheid bij de organisatie vertonen en vaak alleen werken voor het geld 
Sommige respondenten vinden dat het vanuit de organisatie wel begrijpelijk is, dat 
in veel functies niet in deeltijd gewerkt kan worden en dat vrouwen die dat toch 
willen op de mommy track terecht komen 
- Zitten er bij de adviseurs mensen die part time werken ? 
Nou, part time werken gaat hier met echt op Nee, dat mag met 
- Dat mag met9 
Nee, als je hier part-time wil werken dat gaat met Zoals Anke, die heeft altijd 
particulier advies gedaan Toen wilde ze part-time gaan werken, kon ze admini-
stratie gaan doen Dat wil onze baas met Ergens kan ik me ook wel inkomen dat 
ie dat dat niet wil hoor Want de helft van de tijd zijn die mensen er niet en dat 
loopt niet echt soepel denk ik Afspraken met klanten maken, dat soort zaken 
(vrouw, medewerker, Standaardadvies) 
Anderen hebben meer oog voor de problemen die dat voor de betrokken vrouwen 
met zich meebrengt en vinden dat de leiding meer moeite moet doen om moge-
lijkheden te creëren voor deeltijdfuncties, maar betwijfelen of dat zal gebeuren 
De weet nog wel dat er voor de samenvoeging werd gezegd dat voorlopig op onze 
afdeling alleen full time adviesfuncties zouden zijn, niet part üme en wij dachten 
we zijn met zoveel dat moet toch in te plannen zijn Maar ja, degenen die het 
moeten beslissen, directeuren en PZ, allemaal hoge piefen die allemaal een 
dikbetaalde baan hebben en een vrouw die waarschijnlijk niet werkt of misschien 
iets leuks doet, van die mensen heb ik ook niet het gevoel dat ze hun best doen 
om eens echt te kijken of het wel of niet kan We hebben hier een meisje dat een 
adviesfunctie had en terug wilde komen voor 2,5 dag en ze doet nu commerciële 
ondersteuning, geen advies omdat ze dat niet willen terwijl ze alles weet en dan 
denk ik ja, dat is toch goede kwaliteit, die zouden ze toch beter kunnen besteden 
(vrouw, chentenadviseur, Standaardadvies) 
Deze respóndeme geeft aan dat weliswaar wat extra organisatie nodig is om op 
haar afdeling in deeltijd te kunnen werken, maar dat dat opweegt tegen het 
kwaliteitsverlies dat het rangeren van vrouwen naar de mommy track voor de 
organisatie met zich meebrengt, omdat de capaciteiten van deze vrouwen onvol-
doende benut worden In de bovenstaande citaten wordt een duidelijk voorbeeld 
gegeven van de mommy track die in de praktijk voorkomt Hoewel het beleid er 
op gericht is om meer vrouwen binnen te halen voor hogere functies, krijgen 
vrouwen die binnen zijn te maken met een praktijk waarin zij in die functies niet 
part time kunnen werken Vrouwen in commerciële middenkaderfuncties moeten 
als zij in deeltijd willen werken van functie en functieniveau veranderen en 
worden op een ander spoor geplaatst, dat van de mommy track naar admini-
stratieve, dead-end functies Deze praktijk is zo gebruikelijk, dat sommige 
vrouwen er op voorhand rekening mee houden en het in hun afweging betrekken 
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De denk dat het wel een verantwoordelijkheid voor z'n tweeen is of je kinderen 
neemt, maar ik denk dat de vrouw meer voor de keuze wordt gesteld dan de man 
De meeste vrouwen die ik ken met kinderen die gaan korter werken en dan maar 
een niveau lager, ja jammer dan (vrouw, medewerker. Standaardadvies) 
Het citaat is representatief voor de praktijk waann vaak geaccepteerd wordt dat 
niet altijd met behoud van functieniveau en functie in deeltijd gewerkt kan 
worden, 'dan maar een niveau lager' is 'jammer dan', maar roept weinig verzet 
op van de betrokkenen De manier waarop dit gaat in de organisatie wordt zelden 
ter discussie gesteld, maar als praktijk geaccepteerd (het is nu eenmaal zo) en 
betrokken hebben niet het idee iets aan de situatie te kunnen veranderen Accepta-
tie van de mommy track is te beschouwen als een strategie om er onder de 
gegeven omstandigheden het beste van te maken en betekent in elk geval dat je 
betaald werk en zorgverantwoordelijkheden kunt combineren Sommige vrouwen, 
die ambities hebben om door te groeien naar hogere functies, zoeken expliciet 
naar een strategie om de mommy track te ontlopen De respondente m het 
volgende fragment was zwanger van haar tweede kind en haar verhaal laat zien 
hoeveel moeite zij heeft met het afwegen van alle belangen 
De werk full time en ben hoofdkostwinner, dus ik kan niet zomaar zeggen dat ik 
niet meer terugkom, maar ik zou bijvoorbeeld wel 36 of 32 uur willen Dan zou 
ik het wel kunnen combineren, maar ja De heb het nog niet officieel aange 
vraagd, ik kan ook ouderschapsverlof aanvragen , he, voor zes maanden Dus 
misschien dat ik dat doe voor die zes maanden Daarna moet ik maar zien, het 
ligt er een beetje aan wie mijn chef dan is Ik heb het zelf nooit officieel serieus 
aangekaart omdat ik tevoren wist dat het toch niet door zou gaan en omdat ik 
dacht zolang als het 40 uur gaat en ik wil geen administratief werk Dus je 
moet je eerst bewijzen dat je goed bent voordat je over part time kunt praten, 
denk ik hoor Je ziet ook heel veel meisjes die in verwachting zijn, die gaan dan 
naar PZ en dan zit je al in een benadeelde positie want de bevalling kun je niet 
uitstellen, als ze dan zeggen het kan niet heb je geen tijd meer om allerlei 
discussies over te voeren Dat wordt afgewenteld op de reorganisatie en de 
integratie straks, dan krijg je je vaste plek voor de komende jaren Als je dan een 
beetje logisch na kunt denken begin je nu niet over part time nee, want dan heb 
je gewoon een benadeelde positie, daar kun je dan beter een jaartje mee wachten 
(vrouw, chentenadviseur, Standaardadvies) 
Om de mommy track te ontlopen, begint zij nu niet over deeltijd voor ze weet 
welke functie ze de komende jaren knjgt en wil ze een onderhandelingspositie 
hebben waarin ze niet bij voorbaat al in het nadeel is Aangezien sommige 
vrouwen erin slagen om minder te gaan werken in hun huidige functies, is het 
voor vrouwen die niet op de mommy track terecht willen komen van belang 
strategisch om te gaan met op welk moment ze vragen om in deeltijd te kunnen 
werken, hoe ze het vragen en aan wie ze het vragen 
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Vertraging of einde rit 
Ook vrouwen op hogere functieniveaus, die niet grenzen aan administratieve 
functies, knjgen te maken met verschijningsvormen van de mommy track De 
onmogelijkheid om binnen de bank in deeltijd op een hogere functie te werken, is 
voor sommige respondentes een reden om te overwegen op termijn iets buiten de 
bank te zoeken De bank lijdt daarmee een gevoelig capaciteitsverlies, want zoals 
een van de respondentes aangaf 
De vind dat een heel duidelijk, voor een concern dat zo groot is, vind ik dat het 
heel slecht geregeld is Ik denk ook dat een aantal vrouwen daardoor weggaan 
Het is ook gebleken in het verleden, men heeft daar ook wel naar gekeken Ik 
denk dat op het moment dat er alternatieven zijn, dat men zegt daar kan ik wel 
verder Ik denk dat ze op een gegeven moment op een bepaald tijdstip, ik weet 
niet of dat tussen nu en een jaar of vijf dat zal dat zijn, dat is dus daadwerkelijk 
een probleem en wel een capaciteitsprobleem want ze gaan ervan uit dat de groep 
HBO-ers en academisch geschoolde vrouwen goed zijn, daar ga je van uit want 
daar zijn ze op geselecteerd De helft daarvan gooien ze weg als ze 35 zijn De 
bank kan zich dat straks niet meer permitteren, want die groep is nog maar 2 op 
de 17, zoals ik nu zit, maar straks 50/50 Dus dat gaat veel te veel kosten, dus ze 
zullen wel moeten, alleen ik vraag me af hoe snel dat gebeurt (vrouw, adviseur, 
Zakelijk advies) 
Het kost de organisatie goede medewerksters, wanneer deze mommy track een 
traject volgt dat buiten de organisatie ligt Dit wordt door de organisatie onder-
kend, zodat het op hogere niveaus m sommige gevallen mogelijk is om 32 uur te 
werken De vrouwen die dit doen beschikken dus over een onderhandelingspositie 
op grond van hun kwaliteiten voor de organisatie en benutten deze kwaliteiten 
vervolgens om, zoals hierboven al werd aangegeven, hetzelfde werk in minder tijd 
en voor minder salaris uit te voeren 
De mommy track doet zich voor vrouwen op hogere functieniveaus op een 
subtieler manier voor Het gaat dan vaak niet om een zijspoor of een andere 
functie, maar om een vertraging, een rem op de camere van deze vrouwen die 
door iedereen als vanzelfsprekend wordt beschouwd Zij blijven langer in dezelfde 
functie dan hun mannelijke collega's die wel doorgroeien, omdat ze minder tijd 
beschikbaar hebben om opleidingen te volgen en niet de 60 uur kunnen maken die 
op de hoogste echelons gebruikelijk zijn 'Moeder' blijkt een nadelig predikaat in 
de organisatie, omdat het geassocieerd wordt met tal van problemen met betrek-
king tot de investering in dure opleidingen die de bank doet, problemen in geval 
van ziekte van de kinderen en problemen omdat veel moeders part time willen 
werken Dat wordt niet openlijk uitgesproken, maar vrouwen knjgen er op subtiele 
manieren wel mee te maken Een van de respondentes gaf bijvoorbeeld aan dat 
haar toen ze aan een opleiding begon, indirect gevraagd werd of ze aan kinderen 
dacht Dat alleen (potentiële) moeders te maken krijgen met zulke vragen vanuit 
de organisatie en (potentiële) vaders niet, omdat van hen verwacht wordt dat ze 
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binnenkomen voor een carrière, is te beschouwen als een sociale praktijk van het 
genderonderscheid. 
Samenvattend hebben we gezien dat het beleid ten aanzien van de mogelijkheden 
betaald werk en zorgtaken te combineren een discrepantie vertoont met de praktijk 
in de cases. Met uitzondering van de case Administratie zijn alle afdelingen en 
functies ingericht op full time medewerkers. De afdelingen ondervinden in 
sommige gevallen duidelijk hinder van deeltijders en leidinggevenden zeggen dat 
concessies gedaan moeten worden aan de kwaliteit van de dienstverlening, zodat 
men vaak niet bereid is de extra organisatie en afstemming te realiseren. Voor 
vrouwen in de commerciële middenkaderfuncties die in deeltijd willen werken, 
betekent dat vaak dat zij op de mommy track geplaatst worden en een administra-
tieve functie moeten accepteren. Op de hogere functieniveaus zijn dergelijke 
alternatieven niet voorhanden, zodat de mommy track vrouwen op deze niveaus 
buiten de organisatie kan voeren of voor hen een vertraging in hun carrière met 
zich meebrengt. De gendersubtekst wordt hier ge(re)produceerd omdat alleen 
moederschap een dergelijke problematische connotatie krijgt en vaderschap of 
ouderschap niet, waardoor alleen voor moeders een speciaal allocatietraject bestaat 
in de organisatie, dat afwijkt van het normale patroon. In het volgende hoofdstuk 
zal ik laten zien langs welke arrangementen op verschillende niveaus de (re)pro-
duktie van de gendersubtekst verloopt. 
8.4.6 Gevraagd worden 
Dat is iets wat je hier heel erg mist, een stukje carrièreplanning. De mond is er 
vol van maar in de praktijk merk je helemaal niets, het is gewoon wachten tot je 
de volgende keer gevraagd wordt voor een functie, je kunt elk jaar tijdens je 
functioneringsgesprek aangeven wat je wilt, maar een terugkoppeling vindt 
gewoon niet plaats (man, adviseur, Specialistisch advies). 
Dit citaat geeft een representatief beeld van de situatie op de inteme arbeidsmarkt 
van de onderzochte organisaties. Hoewel personeelsleden aan de ene kant wel de 
gelegenheid krijgen hun wensen kenbaar te maken, moeten zij aan de andere kant 
maar afwachten of ze gevraagd worden voor de dans om een hogere functie. In 
het thema 'Gevraagd worden' staan de uitgangspunten, maatregelen en praktijken 
met betrekking tot allocatieprocessen zoals herplaatsing, doorstroming en promotie 
centraal. De reorganisaties en fusies van de afgelopen jaren hebben grote gevolgen 
gehad voor de interne arbeidsmarkten van beide banken. Op het moment van 
onderzoek zijn zowel bij de Handelsbank als bij de Direct-mail bank vacaturestops 
afgekondigd. Op de externe arbeidsmarkt kan men alleen tijdelijke uitzendkrach-
ten aannemen voor uitvoerend administratief werk en een beperkt aantal HBO'ers 
en academici voor de traineeships. De verwachting is dat in de toekomst inge-
krimpt moet worden, waardoor er op de interne arbeidsmarkt relatief weinig 
mobiliteit is. De mobiliteit die er is, is veelal het gevolg van herplaatsing van 
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mensen die door de veranderingen niet langer op hun oude afdeling kunnen 
blijven. Doorstroming en promotie zijn onder de huidige omstandigheden enigs-
zins op de achtergrond geraakt. In deze paragraaf worden de praktijken behandeld 
ten aanzien van de opvulling van vacatures in de cases. Twee belangrijke kenmer-
ken van de allocatiepraktijk worden onder de loep genomen: allereerst komt de 
ondoorzichtigheid van allocatiebeslissingen aan de orde. Ik zal laten zien dat het 
voor de loopbaan van medewerk(st)ers van groot belang is om gevraagd te 
worden, omdat solliciteren in lang niet alle gevallen mogelijk is. Vervolgens gaan 
we in op de praktijk dat organisatieleden die ambities hebben om promotie te 
maken moeten zorgen dat zij 'in the picture' zijn bij degenen die beslissen wie er 
voor een bepaalde functie gevraagd worden. Aan de hand van onderzoeksgege-
vens over welke respondenten wel en niet aangeven gevraagd te zijn voor hun 
functie kunnen we het gendered karakter van 'Gevraagd worden' onderzoeken. 
Voor de analyse van de gendersubtekst is verder van belang hoe organisatieleden 
deze praktijken ervaren en in hoeverre en op welke wijze zij er hun ambities door 
laten beïnvloeden. 
Procedure van personeelsallocatie 
Wanneer op de onderzochte afdelingen een vacature ontstaat, meldt de leidingge-
vende deze vacature bij personeelszaken. Zo begint een allocatieproces, waarbij 
eerst wordt nagegaan of er herplaatsingskandidaten bij personeelszaken in 
portefeuille zijn, die als eerste in aanmerking komen voor vervulling van de 
vacature. Voor de hogere functieniveaus is er een landelijke lijst herplaatsingskan-
didaten, voor de middenkader en lagere niveaus wordt herplaatsing regionaal 
gecoördineerd. Wanneer er geen geschikte herplaatsingskandidaten zijn, bekijken 
de personeelsadviseurs in hun vacature-overleg welke mensen in aanmerking 
komen om horizontaal door te stromen en welke mensen in hun functioneringsge-
sprekken hebben aangegeven promotie te willen maken en door hun chef als 
promovabel zijn beoordeeld. Er wordt getracht vraag en aanbod goed op elkaar af 
te stemmen. Wanneer een vacature vervuld wordt door iemand die promotie 
maakt zijn er vaak verschillende mensen en afdelingen bij betrokken, omdat de 
functie van degene die promotie maakt ook weer vervuld moet worden. Het 
management neemt de uiteindelijke allocatiebeslissingen en wordt daarbij geadvi-
seerd door personeelsfunctionarissen. De invulling die deze allocatieprocedures in 
de praktijk krijgen komt hieronder aan de orde. 
Ondoorzichtigheid van allocatiebeslissingen 
Bij de cases Administratie, Standaardadvies en Specialistisch advies worden 
vacatures op dit moment niet gepubliceerd in verband met de fusie en de vele 
veranderingen die de fusie met zich meebrengt. 
177 
Als je te maken hebt met een evenwichtige inteme arbeidsmarkt en je dus niet 
met grote aantallen reorganisaties en integraties zit en mensen uit hoofde daarvan 
passende functies aangeboden moeten krijgen, dan kun je natuurlijk publiceren 
intern. Als je dat nu zou doen dan suggereer je dat alles voor iedereen open 
ligt, -ik chargeer nu even om het punt duidelijk te maken- wat je dan riskeert is 
dat je veel kandidaten zwaar frustreert. Wat we nu moeten doen is nu de integra-
ties op het punt staan om los te barsten , is anticiperend daarop naar vacatures en 
kandidaten te kijken en vervolgens wordt er vastgesteld wie aan de profielen 
voldoen en ook zou kunnen passen op die job en worden gesprekken gearran-
geerd (man, personeelsadviseur). 
De respondent beargumenteert dat vacatures niet gepubliceerd worden 'om 
kandidaten niet te frustreren' en dat men moet anticiperen op vacatures en 
kandidaten. De interne selectieprocedure bestaat dus niet uit een open werving, 
maar door het management en personeelszaken wordt een selectie gemaakt uit de 
interne kandidaten die zij geschikt achten. Dat deze gesloten procedure evenzeer 
frustratie kan veroorzaken blijft in het citaat buiten beschouwing. Personeelsleden 
kunnen in deze cases via functioneringsgesprekken, belangstellingsregistraties en 
potentieelbeoordelingen hun loopbaanwensen en ambities kenbaar maken. Onder 
de huidige omstandigheden waarin de mogelijkheden voor mobiliteit beperkt zijn, 
is voor hen onduidelijk of hun loopbaanwensen gehoor kunnen of zullen krijgen, 
omdat het allocatieproces voor het personeel een black box is. Het volgende 
fragment illustreert hoe dit in de praktijk ervaren wordt: 
De werd gebeld door PZ of ik op korte termijn eens langs wilde komen en zo gaat 
het ook in 9 van de 10 gevallen. Als je gaat weet je half en half wat er boven je 
hoofd hangt omdat je alleen gebeld en uitgenodigd wordt als ze wat van je 
willen. De wist niet precies wat het zou zijn, had wel een vermoeden omdat je 
ongeveer wel weet op welke afdelingen er mutaties plaatsvinden. Er is nooit een 
open procedure, was dat maar waar. PZ met het regiomanagementteam maakt uit 
wie het wordt. Vragen worden ook niet gesteld, het is puur van: dit is de situatie, 
we hebben een vacature op dit gebied en jij bent de meest aangewezen persoon 
ervoor. Je bent dan al gescreend, waarop precies dat weet ik niet. Dat heeft een 
beetje te maken met jouw belangstelling, of het de bank goed uitkomt, laat je 
geen groot gat achter, kan het allemaal een beetje schuiven (man, adviseur, 
Specialistisch advies). 
De respondent geeft expliciet aan dat hij de gangbare procedure ondoorzichtig 
vindt, omdat personeelszaken en het management uitmaken 'wie het wordt' en hij 
niet precies weet 'waar op gescreend wordt'. In een van interviews geeft een 
personeelsadviseur uitsluitsel over de criteria waar op gelet wordt bij de vervulling 
van vacatures. Hij stelt dat gebruik gemaakt wordt van informatie uit de poten-
tieelbeoordelingen en functioneringsgesprekken, maar dat door de fusie nog niet 
alle informatie in het geautomatiseerde informatiesysteem verwerkt is. Wanneer 
die informatie is ingevoerd, kunnen de personeelsadviseurs beschikken over 
informatie over alle personeelsleden: over de huidige functie, de salariëring, de 
178 
beoordelings- en opleidingsgeschiedems, en ook toekomstgerichte uitspraken 
kunnen dan via het geautomatiseerde systeem opgevraagd worden 'dan heb je een 
heel aardig systeem, dan kun je in plaats van op ieders hoofd te vertrouwen, een 
soort voorselectie maken, waarin je dan uiteraard moet schiften'90 Bij de behan-
deling van vonge thema's (zie bijvoorbeeld 'Paradepaardjes' en 'Mommy track') 
is al naar voren gekomen dat bij die schifting van interne kandidaten ook mobili-
teit en (minstens) full time werken belangrijke criteria voor doorstroming en 
promotie zijn Het is niet verwonderlijk dat allocatiebeshssingen ondoorzichtig 
worden gevonden, als daarover (nog) geen systematische informatie beschikbaar 
is, niet duidelijk is wat de criteria zijn en de betrokkenen pas duidelijk wordt dat 
zij kandidaat zijn en blijkbaar bekend 'in het hoofd' van de besluitvormers, als zij 
gevraagd worden 
Bij de cases Leningen en Marketing geldt grotendeels dezelfde procedure als bij 
de hierboven beschreven cases eerst komen herplaatsingskandidaten in aanmer-
king binnen de eigen organisatie-eenheid, dan binnen de hele bank De fusie heeft 
in de Direct-mail bank al enige tijd geleden plaatsgevonden, waardoor het niet zo 
vaak meer voorkomt dat iemand overcompleet is Vacatures worden hier wel 
gepubliceerd in het interne mededelingenblad, zodat mensen kunnen solliciteren 
Maar het komt ook voor dat mensen gevraagd worden, in de meeste gevallen 
betreft het dan vacatures voor de hogere functies Bij benoemingsprocedures voor 
hogere functies speelt een selectiebeleid, dat wel het gnjze circuit wordt genoemd 
De heb het gevoel dat het gaat om, hoe je bij iemand valt Het gaat er natuurlijk 
wel om wat je hebt gedaan, maar ik vind het vnj ondoorzichtig Voor functies als 
van mijn baas, daar is volgens mij geen sollicitatieprocedure voor, heb ik niet 
meegemaakt. Dat is de logische vervolgstap van de functie waar ik zit Dat gaat 
dus niet via een sollicitatieprocedure (vrouw, product manager, Marketing) 
De allocatieprocedures voor deze functies worden als ondoorzichtig ervaren, 
omdat hier de subjectieve beoordeling van 'hoe je bij iemand valt' doorslaggevend 
lijkt te zijn om in aanmerking te komen voor een hogere functie We komen hier 
verderop in deze paragraaf op terug Voor de praktijk van allocatiebeshssingen is 
tenslotte nog van belang dat de ondoorzichtige procedures gepaard gaan met een 
voorrangsbeleid voor trainees bij de benoemingen op hogere functies Daarom 
zien respondenten die geen trainee zijn weinig mogelijkheden om door te groeien 
en geven zij aan dat 'het in deze bank naar boven toe verstopt is'91 
'In the picture ' 
Het tweede kenmerk van de praktijk van allocatie heeft betrekking op het initiatief 
dat orgarusatieleden zelf moeten nemen om in aanmerking te komen voor 
doorstroming en promotie Uit de onderzoeksgegevens over de ervaringen van 
orgamsatieleden met doorstroming en promotie is af te leiden hoe allocatie-
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processen in de praktijk verlopen In alle cases komen respondenten voor die al 
geruime tijd bij de organisaties werken, meerdere functies hebben vervuld en 
verticaal zijn doorgestroomd De respondenten (m-v) die aangeven gevraagd te 
zijn om een ander functie te gaan vervullen, zeggen dat ze in hun functionerings-
gesprekken kenbaar hebben gemaakt dat ze uit hun vonge functie weg wilden, en 
dat ze opleidingen hebben gevolgd om zich te kwalificeren voor een hogere 
functie Zoals een van de respondentes het uitdrukte 
Dat moet je allemaal zelf doen Mijn ervaring, en ik denk dat dat nog zo is, wij 
werken met een piep-systeem piep je niet dan gebeurt er niks Piep je wel dan 
doen ze alles voor je Alles tussen aanhalingstekens En dat is nu nog zo Dan 
knjg je dat je een opleiding mag gaan doen, een interne cursus of extern Dan 
zeg ik ik wil daar en daar eens naar toe, mag dat 9 Nou dan mag dat Maar 
neem je zelf niet het initiatief, dan wordt het niet teruggekoppeld (vrouw, 
adviseur, Specialistisch advies) 
Het blijkt dat mensen die willen doorstromen daar zelf het initiatief toe moeten 
nemen en door zichzelf aan te bieden de voorwaarden scheppen om gevraagd te 
worden De eerste stap, het volgen van opleidingen, is zelden een probleem, maar 
het is meestal afwachten hoe en wanneer het management de wensen van indivi-
duele personeelsleden wil realiseren Het management speelt een cruciale rol bij 
doorstroming en promotie, omdat organisatieleden wel zelf initiatief kunnen 
nemen om aan te kaarten dat zij verder willen, maar afhankelijk zijn van het 
oordeel van hun chef omtrent hun mogelijkheden voor promotie en afhankelijk 
zijn van de plaatsen die beschikbaar zijn in de organisatie Zoals bij 'Parade-
paardjes' al aan de orde is geweest kan van de chef zowel een stimulerende als 
een remmende werking uitgaan Het volgende citaat illustreert dit 
Je lot is afhankelijk van je leidinggevende Als die zich voor je hard maakt, dan 
kom je er Als die met mee wil werken, en je wilt het toch, dan moet je het 
helemaal uit de puntjes van je tenen halen Dan zul je er op een andere manier 
moeten komen Dan moet je personen gaan omzeilen en dan wordt het gewoon 
een veel moeilijker proces Dan moet je echt gaan lobbyen en zorgen dat je in de 
picture bent en jezelf gaan profileren, dat soort dingen daar ben je dan mee bezig 
En dan maar hopen dat je een keer wordt opgepikt (vrouw, adviseur, Zakelijk 
advies) 
Afgezien van de complexe redenen die leidinggevenden kunnen hebben om in 
specifieke gevallen de carrière van iemand al dan niet te stimuleren, zijn de gevol-
gen van de inzet van de leidinggevende voor de betrokken medewerk(st)er groot 
Een fiat van de chef betekent volgens de respondente 'dat je er komt', zonder fiat 
is veel meer inspanning nodig en is de kans op succes onzeker je moet 'dan maar 
hopen dat je een keer wordt opgepikt' 
Met name in de cases Specialistisch advies en Marketing, waar betrekkelijk jonge, 
ambitieuze mensen werken op de hogere functieniveaus, houdt de doorstromings-
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problematiek de respondenten bezig. De kem van deze problematiek wordt goed 
verwoord door de volgende respondent: 
Het is bij ons bedrijf niet zo dat je aan de bel kunt trekken voor een functie, je 
kunt het aangeven, maar de concrete invulling gebeurt bij de afdeling PZ en je 
weet niet wanneer je in de picture bent voor een functie. Men signaleert een 
knelpunt, een vacature en gaat dan kijken wie ervoor in aanmerking komt Het 
wordt ook niet op prijs gesteld als je zegt dat je graag op dat kantoor die functie 
wilt bekleden, het is of je zegt ik wil die richting op, het bedrijf zegt dan welke 
functie op welk kantoor. Daarom is moeilijk vast te stellen of je gepasseerd wordt 
(man, adviseur, Specialistisch advies). 
De sleutelwoorden die veel respondenten letterlijk gebruiken om de gang van 
zaken bij doorstroming te beschrijven zijn of je 'in de picture' bent, waarbij het er 
om gaat in beeld te zijn bij personeelszaken, bij de directe leidinggevende of, 
zoals het geval is bij Marketing, bij de directie. De respondent stelt in het citaat 
dat 'je niet weet wanneer je in beeld bent', zodat het moeilijk is daar zelf verder 
invloed op uit te oefenen. Om in beeld te komen zegt een aantal respondenten 
gebruik te maken van hun contacten in de organisatie. Zij beschikken over een 
netwerk van formele en informele contacten met collega's door de organisatie 
heen. Daardoor hebben zij meer toegang tot informatie over interessante vacatures 
en ontwikkelingen en kunnen zij meer mensen op de hoogte stellen van hun 
loopbaanwensen, hetgeen hen een grotere kans oplevert om gevraagd te worden. 
Dat netwerk speelt een belangrijke rol in het grijze circuit rondom de benoemin-
gen voor hogere functies, waar persoonlijke contacten met invloedrijke personen 
van belang zijn. Een netwerk met vertakkingen elders in de organisatie is met 
name van belang wanneer de directe chef niet meewerkt en andere contacten 
ingezet moeten worden om in aanmerking te komen voor doorstroming. Zo'n chef 
is makkelijker te omzeilen wanneer de loopbaan elders in het bedrijf voortgezet 
kan worden, dan wanneer het gaat om een functie in de directe omgeving van de 
chef die een negatief oordeel uitspreekt over de mogelijkheden voor promotie. In 
het thema 'Ons soort mensen' in 8.4.7 wordt verder ingegaan op netwerken 
binnen de organisatie. De ondoorzichtigheid van allocatiepraktijken en het belang 
van 'in the picture' zijn, zijn algemene karakteristieken van allocatiepraktijken die 
voor alle organisatieleden gelden. De vraag is nu of aan de processen van perso-
neelsallocatie nog een extra dimensie te onderscheiden is, die betrekking heeft op 
de wijze waarop in allocatieprocessen een genderonderscheid ge(re)produceerd 
wordt. Krijgen vrouwelijke organisatieleden te maken met een aantal andere 
praktijken van 'Gevraagd worden' dan hun mannelijke collega's? 
Het gendered karakter van allocatieprocessen 
De ondoorzichtigheid van allocatieprocessen op de interne arbeidsmarkt maakt dat 
het onduidelijk is welke effecten ervan uitgaan op de genderverhoudingen en 
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omgekeerd welke effecten genderprocessen hebben op allocatieprocessen. De 
normen en waarden omtrent personeelsallocatie in de onderzochte organisaties 
geven expliciet aan dat geen ongeoorloofd genderonderscheid gemaakt mag 
worden en dat vrouwen en mannen gelijke kansen en mogelijkheden moeten 
hebben. Deze normen en waarden passen in de redeneertrant van de formele 
gelijkheidsideologie (zie 8.4.2). In het empirisch onderzoek is het gendered 
karakter van allocatiepraktijken naar voren gekomen in een aantal verschijnings-
vormen. Deze verschijningsvormen hebben bijvoorbeeld betrekking op de gende-
red effecten van de druk op het middenkader in tijden van reorganisatie, op de 
praktijk dat deeltijders zelden gevraagd worden voor een hogere functie en dat 
vrouwen zich meer moeten bewijzen om in aanmerking te komen om gevraagd te 
worden en op mogelijke genderverschillen in ambities van individuele organisa-
tieleden ten aanzien van een loopbaan. Deze drie voorbeelden worden hieronder 
uitgewerkt. 
Gezien de personeelsopbouw in het verleden brengen de recente organisatie-
veranderingen een situatie van geringe mobiliteit en een relatief groot aantal 
herplaatsingen met zich mee. Men verwacht dat er als gevolg van de verande-
ringen in de toekomst minder werk zal zijn in de lagere, uitvoerende, admini-
stratieve functies waar vrouwen traditioneel oververtegenwoordigd zijn. Veel 
mensen die werkzaam zijn in middenkaderfuncties moeten herplaatst worden en 
als gevolg van de samenvoeging van afdelingen vermindert het aantal leidingge-
vende functies en ontstaat er een druk van bovenaf naar beneden, die vooral in het 
nadeel van vrouwen werkt. Zij zijn immers pas recentelijk tot het middenkader 
doorgedrongen en staan derhalve volgens het principe van 'last in, first out' het 
eerst op de nominatie om herplaatst te worden op een functie op een lager niveau. 
Bij de cases Administratie en Leningen zijn concrete voorbeelden gevonden van 
herplaatsingspraktijken waarin vrouwen tijdelijk hogere functies vervullen totdat er 
mannen van hogere functieniveaus herplaatst moeten worden. In beide gevallen 
worden twee afdelingen op termijn samengevoegd en geïntegreerd. Men voorziet 
dat bij de samenvoeging een aantal hogere functies (bijvoorbeeld groepsleiders-
functies) komt te vervallen en dat de mannen die deze functies bezetten herplaatst 
moeten worden. Vacatures op de afdelingen worden daarom tijdelijk bezet en de 
bestaande rangordening is bepalend voor de plaatsen op de nieuwe afdeling. Dit 
blijkt concreet uit een situatie waarin op de ene afdeling een vrouwelijke groeps-
leider op functieniveau vijf werkt en op de andere afdeling een mannelijke 
groepsleider op functieniveau zeven. Bij de samenvoeging van beide afdelingen 
moeten zij herplaatst worden en in de nieuwe situatie zal hij groepsleider worden 
en zij medewerker. Deze praktijk wordt vanzelfsprekend gevonden: 
Het is het logisch dat zij van het tweede naar het derde echelon verdwijnt. Ze 
doet dan grotendeels hetzelfde werk, maar er is iemand anders tweede man op de 
afdeling. Dat heeft niets met man of vrouw te maken (man, leidinggevende). 
Volgens de respondent heeft deze allocatiepraktijk 'niets met man of vrouw te 
maken', maar het is niet toevallig dat de allocatie van personeel in het verleden zo 
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is ingevuld dat op de hogere niveaus minder vrouwen voorkomen. Pas de laatste 
jaren streeft men er in het kader van het emancipatiebeleid naar meer vrouwen op 
hogere functies te krijgen. Omdat bij de veranderingen geen aandacht wordt 
geschonken aan de uitgangspunten van het emancipatiebeleid, kan de groei van 
het aantal vrouwen op de middenkader en hogere functies, die de laatste jaren 
gerealiseerd is, weer teniet gedaan worden. De reorganisatie kan dan een terug-
keer betekenen naar de status quo van de personeelsopbouw van enige jaren 
geleden. Tegen die achtergrond blijkt de herplaatsingspraktijk een impliciet 
gendered karakter te hebben en wordt een gendersubtekst ge(re)produceerd als 
onbedoeld neveneffect van het handhaven van verworven rechten. 
Wie worden niet gevraagd? 
In de dominante redeneertrant van de gelijkheidsideologie (zie 8.4.2) maakt het 
voor de allocatiepraktijken van het 'Gevraagd worden' niet uit of iemand man of 
vrouw is. Op de vraag of bij de afweging van wie gevraagd wordt voor een 
bepaalde vacature gelet wordt op de seksespecifieke groepssamenstelling van de 
betreffende afdeling, antwoordde een personeelsadviseur als volgt: 
Ja, dan kan de groepssamenstelling een rol spelen, maar dan is niet van belang 
het man of vrouw zijn, maar dat je bij een wat zwakkere kantoordirecteur geen 
gewone tweede niveau functionaris moet zoeken, maar een hele stevige. Dat kan 
iemand zijn van beide seksen. In het verdere verleden heb ik dat wel, maar dan 
ook nog in verhalen, maar zeker de laatste jaren staat dat volstrekt op de achter-
grond. Ik vraag ook, het zal links en rechts echt wel gebeuren, maar het interes-
seert mij geen ene bal of iemand, als een vrouw hier binnenkomt in een HBO-
programma, je denkt toch niet werkelijk dat ik ga vragen naar eventuele plannen 
van huwen of zo. Ik vraag wel hoe zit het met je partner. Maar dat zal ik de 
partner ook vragen, dat vraag ik de man in kwestie ook als die praat over banen 
van de vrouw. Mobiliteit is gewenst, daar moet je aan voldoen en we houden als 
het effe kan rekening, maar het tempo van je carrière is ook afhankelijk van je 
mobiliteit, je opstelling. Wat iemand verder doet zal me worst wezen (man, 
personeelsadviseur). 
Het fragment maakt duidelijk dat de respondent krachtig wil stellen geen onder-
scheid tussen vrouwen en mannen te maken: het maakt hem 'geen ene bal uit'. 
Het gaat om de persoon van de functionaris en 'dat kan iemand zijn van beide 
seksen'. Toch ligt het niet zo eenduidig, want hoewel hij aan de ene kant dit 
onderscheid naar het verleden of zelfs naar het verhalenrijk verwijst, zegt hij 
tegelijkertijd terloops in een bijzin dat 'het links en rechts echt wel zal gebeuren'. 
Persoonlijk maakt hij geen onderscheid, alhoewel hij vrouwen wel vraagt 'hoe het 
zit met je partner'. Dezelfde vraag stelt hij aan een man ook, tenminste wanneer 
die 'praat over banen van de vrouw', hetgeen de vraag oproept of mannelijke 
kandidaten ook naar hun partner gevraagd wordt, wanneer zij niet expliciet 
aangeven dat hun partner ook een betaalde baan heeft. Hoewel deze respondent, 
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die als personeelsadviseur direct betrokken is bij de personeelsallocatie, de 
praktijk van 'Gevraagd worden' aan de ene kant als volstrekt gendemeutraal 
voorstelt, blijkt dat deze praktijk impliciet een gendered karakter heeft. 
Deze respondent vestigt de aandacht op de mogelijke gendereffecten van het 
criterium mobiliteit, maar er is nog een heikeler punt dat expliciet met sekse te 
maken heeft en niet voor beide seksen dezelfde betekenis heeft. Verschillende 
respondentes melden dat hen gevraagd is, al dan niet in bedekte termen, of zij 
kinderen willen, met het oog op de investering die de bank in hen doet wanneer 
zij dure opleidingen gaan volgen. Dit wordt geïllustreerd door het volgende 
fragment: 
De bank vraagt als je aan zo'n opleiding begint of je aan kinderen denkt Dat is 
moeilijk te zeggen op zo'n moment, dat weet je niet. Ze zeggen het nooit 
keihard, dat kunnen ze niet maken, maar het schemert er wel een beetje in door. 
Zo van de bank steekt een hoop geld ш je, zo'n vraag kun je niet stellen, het is 
persoonlijk en de situatie kan natuurlijk met een paar jaar veranderen (vrouw, 
chentenadviseur, Standaardadvies). 
De vorige paragraaf is gewijd aan het onaangenaam onderscheid dat het predikaat 
'moeder' in organisaties met zich mee brengt. Het is tegenwoordig 'not done' om 
vrouwen openlijk naar hun plannen met kinderen te vragen, 'dat kunnen ze met 
maken', zodat het 'er een beetje in doorschemert' en dus bedekt aan de orde 
komt. De verwachting dat vrouwen kinderen krijgen en dan in deeltijd willen 
werken, maakt dat vrouwen een grotere kans lopen gediskwalificeerd te worden 
voor opleidingen en promoties. Voor de meeste hogere functies gaat de voorkeur 
uit naar mensen die full time werken en worden deeltijders niet gevraagd, zolang 
ook full timers gekozen kunnen worden. 
In de meeste gevallen zie je toch dat als er een functie vrijkomt op een wat hoger 
niveau, dan praat ik toch over een groepsleidersniveau of daarboven; dat zijn 
meestal mannen en dat heeft mets te maken met dat vrouwen dat met zouden 
kunnen Maar die zijn gewoon dan niet voorhanden of aanwezig om op die stoel 
te gaan zitten. Waar dat aan ligt, kijk als ik zo om me heen kijk.., wanneer 
maken mensen promotie naar een 4 of S stoel, dan ben je al met meer piepjong, 
het zijn meestal mensen van 23, 25 die op een groepsleidersstoel komen. Dat zijn 
toch mensen die in hun pnvéleven lijnen uitgezet hebben, gaan samenwonen of 
trouwen, kinderen knjgen, part time gaan werken. Heb je dan keus tussen twee 
chefs en dan mijn invalshoek erbij en m mijn tijd, ik heb daar liever full timers, 
dan is het heel logisch dat die mannen doorstromen (man, leidinggevende). 
Het citaat laat goed zien hoe een directe koppeling wordt gelegd tussen vrouwen, 
kinderen knjgen en part time werken en tussen mannen, leidinggevende functies 
en full time werken. Deze koppeling komt niet uit de lucht vallen maar komt 
voort uit de ervaringen van de respondent, die om zich heen dagelijks het verschil 
ziet tussen de vele moeders die in deeltijd werken en vaders die slechts bij uitzon-
dering minder uren gaan werken. Daarom is het dus 'heel logisch' en vanzelfspre-
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kend dat mannen doorstromen. Dat hogere functies door mannen vervuld worden 
heeft volgens hem niets te maken met de capaciteiten van vrouwen; zij zijn 
'gewoon niet voorhanden'. We hebben echter al op verschillende plaatsen gezien 
dat de capaciteiten van vrouwen er wel degelijk toe doen. In de beoordeling van 
de capaciteiten van vrouwen kunnen impliciet stereotype vooroordelen over 
vrouwen en femininiteit doorwerken, hetgeen van invloed is op hun kansen op 
doorstroming. Bij de behandeling van Paradepaardjes is aan de orde gekomen dat 
verschillende respondenten (m-v) aangeven dat vrouwen harder moeten knokken 
om vooroordelen te overwinnen, zich meer moeten bewijzen en beter moeten zijn 
dan hun mannelijke collega's om hetzelfde te bereiken. 
Het klinkt heel arrogant maar het is wel zo, ik heb gewoon veel kennis in huis. 
Ds ben goed onderlegd voor mijn vak. Als ik me vergelijk met collega's op het 
zelfde functieniveau, dan ben ik vaak beter. Maar ik zit op het zelfde functieni-
veau en die collega's zijn dan vaak mannen en die zie ik af en toe wel een stapje 
doorgroeien, terwijl ik dan denk van ik ben beter. Als ik mezelf met hun verge-
lijk zou ik zeker een niveau hoger moeten zitten (vrouw, adviseur. Zakelijk 
advies). 
Deze respondente is niet de enige die constateert dat de vanzelfsprekendheid 
waarmee mannen doorgroeien niet is terug te voeren op een relatief tekort aan 
capaciteiten van vrouwen in vergelijking met mannen. Verschillende respondenten 
hebben aangegeven dat vrouwen die op een bepaald niveau functioneren vaak 
kwalitatief beter zijn dan hun gemiddelde mannelijke collega's, omdat zij meer 
overwonnen moeten hebben om hetzelfde niveau te bereiken. Ondanks die 
capaciteiten lijkt het erop dat vrouwen, misschien met de paradepaardjes als de 
uitzondering die de regel bevestigen, minder vaak gevraagd worden voor hogere 
functies. Het volgende citaat illustreert dit: 
Ik zit nu zeven jaar bij dit bedrijf en vrouwvriendelijk is het allerminst, dat uit 
zich in carrièremogelijkheden voor vrouwen. Als vrouw moet je je in een 
conservatief orgaan als een bank twee keer sterker bewijzen dan een man en er 
wordt twee keer zo sterk getwijfeld aan je deskundigheid. Ik ken genoeg vrouwen 
die ik heel hoog in mijn vaandel heb staan, die gewoon moeite hebben om 
vooruit te komen (man, adviseur, Specialistisch advies). 
Ambities 
Om de sociale praktijken rondom 'Gevraagd worden' te begrijpen is het belang-
rijk om na te gaan wat de gevolgen zijn van de ondoorzichtige allocatiepraktijken 
en de huidige omstandigheden op de interne arbeidsmarkt op de ambities van 
organisatieleden om door te stromen naar hogere functies. Uit de onderzoeks-
gegevens blijkt dat in de cases Standaardadvies, Specialistisch advies en Marke-
ting vrouwelijke en mannelijke respondenten melding maken van ambities om 
door te groeien. Daar zijn geen aanwijzingen gevonden van een relevant gender-
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onderscheid als het gaat om ambities. Sommige respondenten zien voor zichzelf 
nog duidelijk mogelijkheden voor groei en blijven via functioneringsgesprekken 
aankaarten dat zij op termijn een andere functie ambiëren. Zowel vrouwen als 
mannen geven aan dat zij cursussen en opleidingen (willen) volgen om zich te 
kwalificeren voor doorgroei naar een hogere functie. Een aantal van hen heeft ook 
concreet een functie of afdeling voor ogen, anderen zeggen bijvoorbeeld alleen dat 
zij een leidinggevende functie willen bereiken zonder precies aan te geven waar. 
Aan de andere kant zijn er ook respondenten die niet verwachten dat ze onder de 
huidige omstandigheden in aanmerking kunnen komen voor promotie. Zij verwij-
zen naar het grijze circuit en de geringe mobiliteit, waardoor zij hun kansen op 
doorstroming binnen deze organisatie laag inschatten. Dit is in sommige gevallen 
reden om op termijn naar een functie buiten de bank uit te willen kijken. 
Bij Administratie speelt de thematiek rond doorstroming voor de meeste respon-
denten nauwelijks een rol. Op die afdeling werken veel mensen met een jarenlan-
ge ervaring, die tevreden zijn met hun taken en weinig behoefte zeggen te hebben 
aan carrièremogelijkheden. Er wordt hier wel een verband met gender gelegd, 
getuige het volgende fragment: 
In het verleden was er wel doorstroming van de administratie, vaak ging het dan 
om mensen die wat commerciëler waren dan de administratievelingen. Meestal 
was er wel verticale doorstroming. Doorstroming van mannen ging wel makkelij-
ker, omdat op zo'n administratie hebben we veel deeltijders en heel veel vrouwen 
willen ook alleen maar weiken omdat ze wat geld willen verdienen, contacten te 
hebben, niet alleen het huishouden te doen. Er zijn gewoon een heleboel vrouwen 
die geen carrière willen en ik denk dan laat dat dan, want dat is natuurlijk ook 
wel eens een probleem geweest. Ik hoor wel eens van vrouwen dat zij ervaren dat 
daar over gezeurd wordt, als ik dat niet wil, laat mij dan (vrouw, leidinggevende). 
In dit citaat geeft de respondente aan dat op haar afdeling veel vrouwen niet de 
ambitie hebben om carrière te maken en daar ook niet op aangesproken willen 
worden. Wanneer leden van de afdeling Administratie doorstromen naar andere 
afdelingen, zijn dat doorgaans mannelijke medewerkers die niet in deeltijd 
werken. Bij Leningen zijn eveneens aanknopingspunten gevonden voor een 
gendered karakter van ambities. In het bedrijfsonderdeel waar de afdeling deel van 
uit maakt is bijvoorbeeld onlangs een nieuwe maatregel op het terrein van 'mana-
gement development' aangenomen. Die maatregel bestaat uit het instellen van een 
pool van toekomstig leidinggevenden, waaruit in de toekomst voor leidinggevende 
functies geselecteerd kan worden. De personeelsadviseur die de uitvoering van 
deze maatregel coördineert, zegt dat de medewerkers die zich aangemeld hebben 
en de medewerkers die gevraagd zijn om zich voor die pool beschikbaar te 
stellen, allemaal mannen zijn. Op de vraag waarom niet ook een aantal vrouwen 
is benaderd, antwoordde zij: 
Er reageren bijna geen vrouwen voor leidinggevende functies, ja ouderwets 
gewoon; mannen die toch meer carrièregericht zijn dan vrouwen. De krijg ook 
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meer vragen om loopbaangesprekken van mannen. Die komen hier binnen voor 
een carrière en een vrouw voor het geld (vrouw, personeelsadviseur). 
In dit citaat komt impliciet naar voren dat het initiatief om in de pool voor 
toekomstig leidinggevenden te komen van vrouwen zelf moet komen. Onder 
invloed van de traditionele stereotype verwachting dat 'mannen binnenkomen voor 
een carrière en vrouwen voor het geld' worden vrouwen niet gevraagd voor 
leidinggevende functies. In 8.4.1 is bij het thema 'Gender in niveaus, functies en 
taken' al aan de orde geweest dat op deze afdeling de mannelijke medewerkers 
het beste beoordeeld worden en het eerst in aanmerking komen wanneer zich 
kansen voor doorstroming en promotie voordoen. Ik heb betoogd dat deze situatie 
niet toevallig is gezien de achtergrond van de betrokken medewerkers, waarvan de 
mannen een hogere opleiding hebben. Bij de medewerk(st)ers van de afdeling 
Leningen gaat dit gepaard met de perceptie dat mannen en vrouwen verschillen in 
ambitie: 
Als je hier nou kijkt, er zijn maar weinig vrouwen die ook maar iets gepland 
hebben. Ze werken een beetje, maar voor de rest... Terwijl de jongens hier, die 
zijn wel bezig. Die willen een andere baan (man, medewerker, Leningen) 
Deze perceptie dat vrouwen geen ambities hebben om een andere baan te krijgen 
komt tot stand tegen een achtergrond waarin de vrouwelijke respondenten op deze 
afdeling conform dit beeld van zichzelf zeggen: 'ik heb die ambities niet hoor, als 
ik niet voorgedragen word... zo'n type ben ik niet'92 en 'ik heb geen carrièreplan-
ning, ik zie wel, het dient zich wel aan'93. Het eerste citaat geeft aan hoe belang-
rijk het is gevraagd te worden: voor deze respondente heeft ambitie een negatieve 
bijklank waarvan zij zich wil distantiëren: 'zo'n type ben ik niet'. Haar opmerking 
'als ik niet voorgedragen wordt' duidt op een afwachtende opstelling, waarin 
impliciet doorklinkt dat ze het niet gepast vindt zichzelf op de voorgrond te 
plaatsen, waardoor gevraagd worden een noodzakelijke voorwaarde is voor haar 
om een hogere functie te gaan vervullen. Het tweede citaat is afkomstig van een 
respondente die eerder in het interview heeft aangegeven dat ze voor haar huidige 
functie gevraagd is, waardoor zij de ervaring heeft dat een volgende carrièrestap 
'zich wel aandient'. Hoewel de allocatiepraktijken van 'Gevraagd worden' voor 
alle organisatieleden een afhankelijke positie met zich mee meebrengen, is aan 
dergelijke praktijken voor vrouwen een extra dimensie verbonden: er is sprake 
van een gendered karakter van gevraagd worden. De analogie met dansen is in dit 
verband illustratief. Zoals in de danszaal moeten vrouwen afwachten of zij 
gevraagd worden. Daardoor bevinden zij zich in afhankelijke positie, die nog eens 
versterkt kan worden door een genderrolsocialisatie waardoor een afhankelijke en 
afwachtende opstelling van hen verwacht wordt. De genderrolsocialisatie kan 
ervoor zorgen dat het als 'not done' wordt beschouwd dat vrouwen zelf om een 
dans of een functie vragen en kan tevens van invloed zijn op de identiteit van 
vrouwen in de zin dat zij het gênant vinden de aandacht op zichzelf te moeten 
vestigen en er om moeten vragen gevraagd te worden. 
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In deze paragraaf is het thema 'Gevraagd worden' behandeld tegen de achtergrond 
van de recente organisatieveranderingen die op de interne arbeidsmarkt een 
situatie van geringe mobiliteit met zich meebrengen. We hebben gezien dat veel 
allocatieprocessen in de cases gesloten en ondoorzichtig zijn en dat solliciteren 
met name voor de hogere functies vaak niet mogelijk is. Daarom is vaak onduide-
lijk wat de effecten van deze praktijken op de genderverhoudingen zijn. De 
analyse van de gendersubtekst door middel van de samenhang tussen de verschil-
lende arrangementen kan hier mogelijk meer inzicht in verschaffen. We komen 
hier in het volgende hoofdstuk op terug. 
8.4.7 Ons soort mensen 
In de vorige paragraaf is al even aan de orde geweest dat (in)formele contacten in 
de organisatie een belangrijke bron van informatie zijn voor organisatieleden die 
gevraagd willen worden voor een hogere functie. Deze contacten brengen ons bij 
het volgende thema, 'Ons soort mensen', dat gaat over (in)formele netwerken in 
organisaties en waarin onderzocht wordt welke organisatieleden toegang hebben 
tot welke netwerken. In de behandeling van het thema 'Ons soort mensen' maak 
ik een onderscheid tussen netwerken die dwars door de organisatie heen lopen en 
waar mensen van verschillende afdelingen bij betrokken zijn en sociale contacten 
binnen de onderzochte afdelingen. Dit onderscheid wijst erop dat er veel verschil-
lende netwerken bestaan in organisaties en dat deze netwerken ook verschillende 
functies kunnen vervullen. Zo is de toegang tot (in)formele netwerken, waar ook 
collega's van andere afdelingen deel van uit maken, van groot belang voor de 
promotiekansen en carrièremogelijkheden van organisatieleden en hebben sociale 
contacten tussen collega's van dezelfde afdeling implicaties voor de sfeer van wie 
'erbij horen' op de afdelingen. Deze paragraaf is als volgt opgebouwd: Hieronder 
komt op de eerste plaats aan de orde wat verstaan wordt onder informele netwer-
ken, welke verschillende functies deze netwerken vervullen en op welke wijze 
organisatieleden toegang kunnen krijgen tot een dergelijk netwerk. Vervolgens 
behandel ik het gendered karakter van (in)formele netwerken aan de hand van het 
onderscheid tussen 'old boys'-netwerken en vrouwennetwerken. Daarna nemen we 
de afdelingsculturen van de onderzochte cases onder de loep om na te gaan of de 
leden van de afdelingen onderling informele sociale contacten onderhouden, welke 
mensen daar wel en niet bij betrokken zijn en wie de medewerkers op de afdelin-
gen als ons soort mensen beschouwen. We gaan tenslotte na of gender een rol 
speelt in de perceptie van wat ons soort mensen zijn. 
Informele netwerken 
Uit de onderzoeksgegevens komt naar voren dat informele netwerken van groot 
belang zijn voor organisatieleden die een hogere functie ambiëren. Met name bij 
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de cases Specialistisch advies en Marketing geven de respondenten aan dat 
ondoorzichtige allocatieprocessen er voor zorgen dat solliciteren vaak niet 
mogelijk is en een andere weg bewandeld moet worden wil men in aanmerking 
komen voor een hogere functie. Deze andere weg verloopt via wat het gnjze 
circuit genoemd wordt, via de informele contacten met anderen in de organisatie. 
Het volgende citaat van een respondent die aangaf zelf het initiatief te hebben 
genomen voor zijn huidige functie, door aan de chef die hij kende te vragen of er 
vacatures waren, illustreert dit 
Als je praat over mogelijkheden om te solliciteren, dan is die er formeel via dat 
kanaal van het krantje waar vacatures m staan, maar zeg ik, als je naar hogere 
functies kijkt, die komen er bijna niet in, want dat is toch vaak op recommanda-
tie, ons kent ons Het netwerkje, waar er zoveel van zijn Daar moet je via je 
contacten achterkomen Er ontstaat een vacature, ik heb veel contacten met die 
mensen, dus als daar een vacature ontstaat knjg ik een signaal Dan weet ik er is 
een vacature waar ik op zou kunnen reageren (man, adviseur, Specialistisch 
advies) 
Deze respondent maakt een expliciet onderscheid tussen een 'formeel kanaal' en 
een kanaal van 'recommandatie en ons kent ons' om informatie te krijgen over 
interne vacatures. Het 'netwerkje' waar hij naar verwijst bestaat uit gelijkgestemde 
collega's die afkomstig zijn van verschillende afdelingen en die onderling 
contacten onderhouden Naast informatie-uitwisseling hebben de netwerken 
eveneens een sociale functie en kunnen er informele contacten uit voortkomen 
De respondenten die melding maken van deze netwerken treffen we vooral aan op 
de hogere niveaus, ongeveer vanaf functieniveau tien Zij brengen naar voren dat 
zij de contacten met anderen leggen via hun werk en via sociale evenementen, 
zoals recepties en borrels De respondent in het citaat hierboven had bijvoorbeeld 
m zijn vorige functie les gegeven aan specialistisch adviseurs en hun leidingge-
venden 'in die wereld ken ik bijna iedereen, omdat ik ze les heb gegeven hebben 
ze ook een beeld van mij'94 Contacten via het werk komen ook vaak tot stand 
wanneer bij speciale projecten mensen van verschillende afdelingen betrokken 
zijn, hetgeen vooral bij Marketing regelmatig voorkomt Het volgende fragment 
laat zien hoe vanuit de formele structuur van een projectorganisatie contacten 
gelegd kunnen worden 
- Is een project een goede manier om je te profileren ? 
Ja, want als iets in projectvorm wordt gegoten is het altijd een belangrijk 
onderwerp Dat betekent dat je gelegenheden hebt om contacten te leggen met de 
juiste mensen 
- Hoe worden die projecten dan bemenst'' 
Er wordt een projectorganisatie ingericht en een projectleider aangewezen Daar 
zitten vaak hoofden bij en die zeggen ik heb die en die nodig voor het project en 
die wordt dan gevraagd 
- Daar heb je zelf geen invloed op ? 
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Als je hoort dat er een project gaat spelen kun je bij je baas lobbyen. Dan heb je 
wel kans dat je het krijgt (man, product manager, Marketing). 
Deze respondent geeft aan dat projecten een goede manier vormen om contacten 
te leggen met de 'juiste mensen'. Omdat de hoofden vaak beslissen wie de 
projecten gaan uitvoeren, is het belangrijk bekend te zijn bij deze hoofden, zodat 
de kans groter is dat je gevraagd wordt. Zijn laatste opmerking wijst op het 
belang van contacten om informatie te krijgen, van iemand 'te horen dat projecten 
gaan spelen', zodat je jezelf aan kunt bieden voor een belangrijk project door 'bij 
je baas te lobbyen'. 
Naast de contacten die direct voortkomen uit het werk kunnen ook via sociale 
evenementen contacten met anderen gelegd worden. Recepties en borrels zorgen 
vaak voor een informele sfeer waarin collega's van verschillende afdelingen 
elkaar kunnen ontmoeten. De huisvesting van de organisatie speelt daarbij een rol, 
omdat mensen die in hetzelfde gebouw werken elkaar vaak van gezicht kennen en 
via sociale evenementen in contact kunnen komen met elkaar (zie het eerstvolgen-
de citaat hieronder). Verschillende respondenten geven aan op vrijdagmiddag wel 
eens iets te gaan drinken met collega's waarmee ze het goed kunnen vinden en 
waarmee zij een informeel netwerk hebben opgebouwd. Behalve voor de toegang 
tot informatie over het reilen en zeilen van de organisatie zijn netwerken dus ook 
belangrijk voor de sociale contacten tussen collega's. Nu we hebben gezien welke 
functies de informele netwerken vervullen is het de vraag of zich in deze netwer-
ken verschijningsvormen van het genderonderscheid voordoen. 
'old boys'-netwerken 
Het is bij mij niet gestructureerd, dus dat is een beetje, het zijn je maatjes. In 
mijn vorige baan liep dat over afdelingen heen. Je zat daar in een gebouw maar 
dat bestond uit verschillende afdelingen en je werkt daar al zo lang. En je had 
vaak een borrel of zo. Dus dat was toch een plek waar je elkaar ontmoette. Kon 
je effe bijpraten enzo. Dus dat was niet echt gestructureerd. En daar zaten wel 
eens vrouwen tussen, maar toch meer mannelijke maatjes met elkaar (man, 
adviseur, Specialistisch advies). 
Uit dit voorbeeld blijkt dat gendered processen een rol spelen in informele 
netwerken. Het gaat in dit voorbeeld niet zozeer om het representatieve maar om 
het vanzelfsprekende karakter van het genderonderscheid in de sociale praktijken 
omtrent informele netwerken in de onderzochte cases. De respondent is een van 
weinige ondervraagden die aangeeft via informele netwerken contacten met 
anderen te onderhouden. In het fragment vertelt de respondent dat de contacten 
die via informele borrels gelegd en onderhouden worden, voornamelijk contacten 
tussen mannen zijn. Ons soort mensen dat deel uitmaakt van de 'ongestructu-
reerde' netwerken blijken voornamelijk 'mannelijke maatjes' onder elkaar te zijn. 
In die 'old boys'-netwerken komt hij maar weinig vrouwen tegen. Hij verklaart dit 
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uit de ondervertegenwoordiging van vrouwen op hogere niveaus en verwacht dat 
tijdgebrek ook een rol kan spelen, 'omdat vrouwen er traditioneel ook het 
huishouden nog eens een keer bij moeten doen'95. In zijn optiek is het geringe 
aanbod van vrouwen debet aan de ondervertegenwoordiging van vrouwen in de 
informele netwerken. De opmerkingen van een andere respondent over het 'old 
boys'-netwerk op het hoogste echelon in de organisatie, geven aan dat hij de 
perceptie heeft dat uitsluitingsmechanismen een belangrijke rol spelen: 
- Verandert het netwerk als er een vrouw bijkomt? 
Ja, de sfeer he. Zo heb ik wel eens met iemand gepraat, die kende iemand in de 
Raad van Bestuur en die vertelde mij ook: natuurlijk komt er geen vrouw in de 
Raad van Bestuur, dan is de hele sfeer weg, dat is niet aan de orde. Wij spraken 
daar zo over, dat heeft te maken van de sfeer van jongens onder elkaar, van hee, 
hee hee, weet je wel, de cultus van mannenvriendschap die dan onderbroken 
wordt als er een vrouw bijkomt. 
- Dat kan niet als er een vrouw bij is? 
Nee, dan verandert er iets. 
- Wat dan? 
De mannen gaan op stap en dan moet je toch niet wagen als vriendin van mag ik 
mee, natuurlijk niet. We zijn samen weg, de mannen gaan stappen. Dat is 
moeilijk over te dragen... Ja, volgens mij moet je dat bestuur dan gewoon zien als 
een avondje stappen. Die willen gewoon niet dat daar een vrouw bij is (man, 
product manager, Marketing). 
De typering van de Raad van Bestuur als 'jongens onder elkaar die een avondje 
gaan stappen' maakt gechargeerd duidelijk dat vrouwen op dat echelon niet tot 
ons soort mensen horen. Volgens deze respondent is de situatie van een vriendin, 
die 'natuurlijk niet' meemag met een avondje stappen met de mannen, vergelijk-
baar met de situatie op het hoogste echelon in de bank, waar het even 'natuurlijk' 
is 'dat er geen vrouw in de top komt'. Op die manier versterkt het informele 
netwerk het formele netwerk; een Raad van Bestuur is te beschouwen als een 
formeel netwerk in de organisatie, waarvoor door middel van coöptatie nieuwe 
leden worden gevraagd. Bij het proces van coöptatie spelen informele contacten 
tussen ons soort mensen een belangrijke rol, waardoor informele netwerken tussen 
mannen ervoor zorgen dat de formele netwerken ook aan mannen voorbehouden 
blijven. De informele netwerken die mannen een bron van sociale contacten en 
een plaats om informatie uit te wisselen bieden, zijn als vanzelfsprekend niet 
toegankelijk voor vrouwen. Op grond van het argument dat zij de sociale contac-
ten zouden verstoren ( de 'cultus van mannenvriendschap onderbreken') hebben 
vrouwen, omdat ze tot een Ander soort mensen horen, ook minder toegang tot de 
informatie die in deze netwerken circuleert. Vrouwen zien zich genoodzaakt deze 
informatie uit een andere bron te halen en kunnen daartoe eigen netwerken 
tegenover de 'old boys'-netwerken stellen. 
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Vrouwennetwerken 
Mede vanwege de vanzelfsprekende ontoegankelijkheid van 'old boys'-netwerken 
bestaan in de onderzochte organisaties speciale vrouwennetwerken, waar vrouwen 
onderling informatie, ervaringen en - zoals een respondente aangaf - roddels 
uitwisselen. De vrouwennetwerken zijn expliciet opgericht door en voor vrouwen 
die loopbaangericht zijn, hetgeen wil zeggen dat deze vrouwen actief naar een 
hogere functie streven en het netwerk als een mogelijkheid zien hun loopbaan 
actief vorm te geven96. Binnen de overkoepelende vrouwennetwerken in beide 
banken worden initiatieven ondernomen voor de oprichting van regionale en/of 
functionele deelnetwerken. De vrouwennetwerken zijn geïnstitutionaliseerd: ze 
hebben besturen en leden, organiseren bijeenkomsten en geven nieuwsbrieven en 
magazines uit. Vrouwennetwerken hebben dus een formeler karakter dan de 'old 
boys'-netwerken, immers waar moet je je in een organisatie aanmelden om lid te 
worden van een 'old boys'-netwerk? Dit verschil wordt door enkele mannelijke 
respondenten expliciet naar voren gebracht, zoals bijvoorbeeld in dit fragment: 
De heb een vrouwelijke collega, een meester in de rechten en die wil in ieder 
geval carrière maken. Daarvan weet ik dat zij in nogal wat vrouwennetwerken zit. 
En ook heel sterk onderhoudt. Bij haar had ik het idee dat dat gestructureerder 
plaatsvond, dat onderhoud van die netwerken. Ze had heel vaak contacten, er 
waren bijeenkomsten. Er kwamen alleen vrouwen. En dat, heb ik zoiets van, nou 
dat is bij mij veel minder gestructureerd (man, adviseur, Specialistisch advies). 
Dit citaat is afkomstig van dezelfde respondent, die de mannen in zijn netwerk 
waarmee hij informele contacten onderhoudt typeert als 'zijn maatjes'. De 'old 
boys'-netwerken zijn volgens hem ' veel minder gestructureerd' en impliciet geba-
seerd op persoonlijke sympathieën en gelijkgestemdheid, met andere woorden: op 
ons soort mensen. De vrouwennetwerken, die meestal veel korter bestaan dan de 
'old boys'-netwerken, zijn formeler van aard en veel explicieter aanwezig in de 
organisatie: er zijn contactpersonen, vrouwen kunnen er lid van worden, er 
worden themabijeenkomsten georganiseerd en aangekondigd in speciale publika-
ties. De vrouwennetwerken zijn op een andere manier gebaseerd op ons soort 
mensen, omdat de informatie-uitwisseling in eerste instantie centraler staat en de 
eerste aanleiding vormt tot het leggen van contact In het onderzoek zeiden slechts 
enkele respondentes lid te zijn van een vrouwennetwerk. Hun opmerkingen wijzen 
er op dat het vrouwennetwerk ook een sociale en informele functie vervult: 
- Heb jij informele contacten hier, mensen met wie je buiten het werk ook 
optrekt? 
Niet van deze afdeling. Wel met vrouwen binnen het bedrijf. Nooit binnen de 
afdeling. De zit bij het vrouwennetwerk, maar dat is niet zozeer de aanleiding. De 
heb zo wel een aantal vrouwen leren kennen. De ben binnengekomen toen net een 
aantal trainees begonnen met veel vrouwen erbij, die zie ik buiten het werk 
regelmatig (vrouw, product manager, Marketing). 
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Dit fragment laat zien dat de respóndeme mede via het vrouwennetwerk contacten 
heeft met andere vrouwen ш het bedrijf· 'ik heb zo wel een aantal vrouwen leren 
kennen'. Verder kenmerken haar sociale contacten met vrouwelijke collega's zich, 
evenzeer als bij mannen onder elkaar het geval is, door persoonlijke sympathieën 
en gelijkgestemdheid, op een vergelijkbare identificatie met ons soort mensen Het 
formele, geïnstitutionaliseerde vrouwennetwerk heeft voor haar blijkbaar ook een 
informele functie 
De analyse van het gendered karakter van arbeidsverdeling laat zien dat op het 
terrein van het uitwisselen van relevante informatie over het reilen en zeilen van 
de organisatie verschillen voorkomen tussen de 'old boys'-netwerken en de 
vrouwennetwerken De 'old boys'-netwerken zitten vaak dichter bij de top van de 
organisatie en hebben op die manier toegang tot andere informatie dan de 
vrouwennetwerken, waarvan de leden meestal op de hogere middenkademiveaus 
werkzaam zijn 
Het genderonderscheid in de (in)formele netwerken kan ook nog op een andere 
wijze naar voren komen Het is mogelijk dat zo weinig respondentes aangeven lid 
te zijn van een vrouwennetwerk, omdat lidmaatschap hen commentaar van 
mannelijke collega's op kan leveren of associaties oproept met 'achterhaald 
feministisch gedoe'97, zoals een respondent zijn mening over het vrouwennetwerk 
formuleerde De expliciete profilering van de vrouwennetwerken als vrouwennet-
werken kan voor sommige organisatieleden een negatieve connotatie krijgen, 
temeer daar vrouwennetwerken vergeleken worden met de 'old boys'-netwerken 
Deze laatstgenoemde netwerken profileren zich naar buiten toe minder expliciet en 
fungeren bovendien impliciet als de norm voor netwerken, waardoor de afwijkin-
gen van dit patroon door de vrouwennetwerken negatief beoordeeld worden Het 
is met ondenkbaar dat informele contacten in het 'old boys'-netwerk een bepaalde 
status en 'reflected power' (Kanter 1977) met zich meebrengen, terwijl contacten 
in het vrouwennetwerk met enige scepsis worden bekeken en/of afgedaan als 
theekransjes of zeurende feministes Dit kan een reden zijn waarom sommige 
vrouwen zich liever niet afficheren met de vrouwennetwerken, omdat ze niet hun 
vrouwelijkheid maar juist hun kennis, opleiding en ervaring willen benadrukken 
Het volgende citaat illustreert dit, het is afkomstig van betreft een respóndeme, 
die op de vraag of zij hd was van het vrouwennetwerk antwoordde 
Oc niet, ik vind dat zo geëmancipeerd, en ik wil daar niet voor door gaan, dat is 
ook zo overdreven, dat hoeft voor mij niet Ik ben geëmancipeerd, maar niet om 
het vrouw-zijn Ik wil gewoon wat bereiken voor mezelf, met omdat ik een 
vrouw ben (vrouw, adviseur. Specialistisch advies) 
Zij stelt 'niet door te willen gaan voor geëmancipeerd. om het vrouw-zijn', 
waarmee zij uitdrukt dat vrouwenemancipatie voor haar een negatieve lading 
heeft Dat zij iets wil bereiken heeft volgens haar niets te maken met dat ze een 
vrouw is, maar met haar persoon Om die reden wil zij geen lid worden van het 
vrouwennetwerk, dat zich juist profileert op het bijeenbrengen van vrouwen 
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Ons soort mensen binnen de afdelingen 
In bet empirisch onderzoek is ook informatie verzameld over de afdelingscultuur 
en de informele contacten tussen leden van de afdelingen. Behalve bij Specia-
listisch advies, waar men aangeeft dat de lunch er meestal bij inschiet, wordt in 
alle cases melding gemaakt van gezamenlijke lunches. Tijdens de lunch worden 
behalve het werk ook andere dingen besproken, zoals privésituaties. In de meeste 
gevallen trakteren de jarige afdelingsleden en krijgen zij een cadeautje van hun 
collega's die voor bijzondere gelegenheden regelmatig geld in een potje storten. 
Verder kennen alle afdelingen jaarlijkse uitjes en gaat men van tijd tot tijd met de 
hele afdeling uit eten. Dergelijke informele activiteiten brengen met zich mee dat 
veel respondenten de cultuur van hun afdeling beschrijven als groepsgericht en 
een zeker wij-gevoel onderkennen (wij van Specialistisch advies, wij van Lenin-
gen, etc.) dat hen onderscheidt van andere afdelingen in de organisatie. 
Binnen de afdelingen komen natuurlijk ook kleinere informele groepjes voor van 
mensen die elkaar sympathiek vinden en bijvoorbeeld even bijpraten na het week-
end en op de hoogte zijn van eikaars privéleven. Respondenten uit de verschillen-
de cases geven aan met sommige collega's, waarmee zij het goed kunnen vinden, 
ook buiten het werk contact te hebben. De sociale contacten op de onderzochte 
afdelingen hebben opvallend vaak een gendered karakter, omdat groepjes mannen 
en groepjes vrouwen naast elkaar voorkomen. Op de afdeling Leningen bijvoor-
beeld, waar evenveel vrouwelijke als mannelijke medewerkers samenwerken, 
verlopen de informele contacten langs de lijn van het genderonderscheid. De 
vrouwelijke medewerkers zien elkaar vaak buiten het werk: ze gaan samen naar 
de film, uit eten of stappen. Ze geven aan dat alleen de vrouwen samen optrekken 
en stellen dat dat komt omdat de meesten van hen geen partner hebben98. De 
mannelijke medewerkers gaan niet mee stappen met de vrouwen, maar gaan vaak 
samen tennissen of squashen. Bij Administratie is er een informeel groepje van 
een aantal mannelijke medewerkers, dat regelmatig op vrijdagmiddag samen gaat 
borrelen: 
Het groepje waar ik zit, met Frank en een andere collega, wij pakken wel eens 
een borreltje vrijdags. Maar wat andere groepen doen, zou ik niet durven zeggen. 
Anderen gaan niet mee, het zijn gewoon geen karakters die op elkaar aansluiten, 
wij hebben de mazzel dat het gewoon wel op elkaar aansluit, dus wij pakken eens 
in de drie weken met z'n allen een pintje en we kletsen een beetje over alles. 
Ook over voetbal en auto's, dingen die niet over het werk gaan (man, medewer-
ker. Administratie). 
Dit citaat verwoordt mooi de betekenis van 'Ons soort mensen': het gaat om 
'karakters die op elkaar aansluiten', zodat je 'een beetje kunt kletsen over alles'. 
Dat gender een rol speelt in de informele contacten komt duidelijk naar voren in 
de onderwerpen waar over gepraat wordt en de activiteiten die samen ondernomen 
worden: mannen geven aan vaker over sport, vooral voetbal, te praten en met 
bevriende collega's te gaan sporten, vrouwen noemen televisie en films als veel 
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voorkomende gespreksonderwerpen en gaan samen naar de film. 
Dit genderonderscheid wordt als vanzelfsprekend ervaren. Bij Marketing deed zich 
tijdens een werkoverleg een situatie voor die dit vanzelfsprekende karakter illus-
treert. Een van de mannelijke medewerkers beschikte via een bevriende relatie 
buiten het bedrijf over een aantal kaartjes voor een internationale voetbalwedstrijd. 
Tijdens het werkoverleg sprak hij persoonlijk een aantal mannelijke collega's en 
clusterhoofden aan om samen naar die wedstrijd te gaan. Er werd alleen aan 
mannen gevraagd of zij mee wilden en dit werd door iedereen gewoon gevonden. 
Deze voorbeelden wijzen er op dat de grenzen van met wie wel en niet informele 
contacten onderhouden worden langs de lijn van het genderonderscheid kunnen 
lopen. Er lijken twee groepen van ons soort mensen te bestaan: ons soort mannen 
en ons soort vrouwen. Een interessante invalshoek voor verder empirisch onder-
zoek is om na te gaan welke rol de naar gender gescheiden circuits van informele 
contacten op de afdelingen spelen bij het verkrijgen van informatie over de 
organisatie. In verreweg de meeste gevallen bezetten mannen de hogere functies 
en wanneer zij mee gaan sporten en er daarna in de kantine nog over het werk 
gepraat wordt, kan het zijn dat zij de informatie over de organisatie die zij door 
hun functie krijgen aan elkaar doorspelen. De informele contacten die voortkomen 
uit gaan tennissen met de chef krijgen daardoor mogelijk een andere lading dan 
naar de film gaan met vrouwelijke collega's. In dit onderzoek zijn slechts 
incidenteel uitspraken gedaan over informele contacten met de leidinggevenden, 
zodat op dit terrein verder onderzoek nodig is om na te gaan hoe ons soort 
mannen zich verhoudt tot ons soort vrouwen. 
Naast bovenstaande voorbeelden van naar gender gescheiden sociale contacten is 
ook melding gemaakt van contacten tussen vrouwelijke en mannelijke collega's. 
Uit de onderzoeksgegevens blijkt dat sociale contacten tussen de seksen veel 
minder vaak voorkomen. Er zijn slechts enkele voorbeelden gevonden van 
informele contacten russen vrouwelijke en mannelijke collega's; één respóndeme 
zei in het werk en door sporten contacten te houden met de naar sekse gemengde 
groep collega's, waarmee zij in een opleidingstraject zat99 en een andere respón-
deme zei regelmatig met mannelijke en vrouwelijke collega's uit eten te gaan100. 
Een ander onderwerp dat te maken heeft met het thema 'Ons soort mensen' zijn 
de kledingcodes op de afdelingen. Het kan zijn dat kleding een rol speelt bij het 
bepalen van wie tot ons soort bankmensen behoort en dat ook op dat terrein 
sprake is van een genderonderscheid. In de cases Standaardadvies en Specialis-
tisch advies zijn de medewerkers het 'gezicht van de bank' voor hun klanten, 
waardoor impliciete verwachtingen bestaan ten aanzien van hun uiterlijke verschij-
ning. In het volgende citaat beschrijft een respondent hoe hij de ongeschreven 
regels omtrent hoe bankmedewerkers zich horen te kleden ervaart: 
Een ongeschreven regel is denk üc hoe je erbij loopt qua kleding, dat merk je nog 
wel. Extravert kledinggedrag word niet op prijs gesteld, een vlinderdasje moet je 
niet doen, geen extravagante kleurcombinaties. De draag wel eens een corduroy-
broek met een ruit jasje en dat kan eigenlijk ook niet, gaat maar net net Als je 
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naar een willekeurige klant gaat loopt die er gewoon in een corduroybroek bij en 
je moet je toch conformeren aan je relatie. Nee, hoor, staalgnjs is hier nog altijd 
het modebeeld in de zakelijke hoek en op regio/distnctsniveau. Voor vrouwen 
geldt dat ook, laatst had een vrouwelijke collega een korte broek aan en daar 
werd over gepraat of dat wel of met kon. Dat kon dan wel, maar je moest niet 
vreemd staan te kijken als relaties daar iets achter zouden zoeken, iets uitnodi-
gends, iets van supervrouwelijks Wat voor vrouwen wel altijd kan is je blauwe 
phssérok met al dan niet nepparels, dan scoor je goed. En als vrouw een mantel-
pakje, dat is goed. Godzijdank zijn er genoeg vrouwen hier die dat wel lekker 
doen, die er tegenaan gaan AI heeft dat wel altijd consequenties, een collega 
heeft wel eens commentaar op de kleding, je weet dan wel wie dat zegt Laat ik 
het zo stellen; er is altijd een bepaalde categorie mannen die daar wat van moet 
zeggen (man, adviseur. Specialistisch advies) 
Het fragment illustreert dat voor vrouwen en mannen kledingcodes gelden en dat 
afwijkingen van die codes 'niet op pnjs worden gesteld'. De respondent laat in 
het midden door wie zulke afwijkingen niet op pnjs worden gesteld. Hij is het 
persoonlijk niet eens met het traditionele 'modebeeld van staalgrijs en blauw 
plissé' en waardeert het ('godzijdank') als met name vrouwelijke collega's van het 
geijkte mantelpak afstappen. Zijn uitspraken impliceren verzet tegen het imago 
van de bankmedewerker, met name tegen het imago van de medewerk(st)ers op 
de hogere functieniveaus. Met zijn expliciete commentaar neemt hij een uitzon-
deringspositie in, omdat het mogelijk is dat de staalgrijze pakken voor veel van de 
medewerkers op de hogere niveaus juist een indicatie zijn van 'Ons soort men-
sen'. Het staalgnjs is dan meer dan een 'modebeeld', want dergelijke kleding 
functioneert als mogelijkheid tot identificatie. In het citaat komt verder naar voren 
dat een bepaald kleedgedrag van vrouwen door sommige organisatieleden 
geïnterpreteerd wordt als uitnodigend en als zodanig commentaar oproept van 'een 
bepaalde categorie mannen'. De opmerking 'dat relaties daar iets achter zouden 
zoeken' verwijst naar het heteroseksuele spanningsveld dat in het thema 'Aange-
naam en onaangenaam onderscheid' aan de orde is geweest (zie 8.4.3). Het 
kleedgedrag van vrouwen is daardoor aan andere normen onderhevig dan het 
kleedgedrag van mannen. De respondent maakt melding van een norm dat mannen 
zich moeten conformeren aan wat hun relaties dragen en van een norm voor 
vrouwen die vooral betrekking heeft op hun vrouwelijkheid: zij kunnen beter geen 
'uitnodigende, supervrouwelijke kleding' dragen om commentaar te voorkomen. 
Hoewel voor beide seksen geldt dat afwijkingen van de kledingcodes betekent dat 
zij de bank niet goed representeren, omdat ze afwijken van 'het gezicht van de 
bank', geldt voor vrouwen in het bijzonder dat een bepaald kleedgedrag associa-
ties oproept met seksualiteit. In de cases, waar minder directe contacten met 
klanten onderhouden worden en de medewerkers in mindere mate 'het gezicht van 
de bank zijn', zijn geen opmerkingen gemaakt over ongeschreven kledingcodes. 
Binnen alle onderzochte afdelingen zijn wel enige overeenkomsten in kledingstij-
len te onderkennen, hetgeen er op wijst dat ook hier de kleding een van de 
manieren is om uit te drukken dat men tot ons soort (bank)mensen behoort. 
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De grenzen tussen wie wel en niet tot ons soort mensen behoren op de afdelingen 
verlopen tenslotte ook langs full timers en part timers. Verschillende respondenten 
(m-v) die zelf full time werken, zeggen dat ze veel minder contact hebben met -
deeltijders, zowel in het werk als daarbuiten. Wanneer, zoals bij Standaardadvies 
bijvoorbeeld het geval is, de bereidheid tot overwerk een belangrijk criterium is 
om tot ons soort mensen van de afdeling te behoren, horen mensen die in deeltijd 
werken daar als vanzelfsprekend niet bij. Het volgende fragment geeft hiervan een 
illustratie: 
Je werkt vaak ook na vijf uur of je begint eerder, want overdag heb je geen tijd. 
Ik ben er altijd om acht uur, hoef pas om half negen te beginnen, maar je hebt 
soms ook moeilijkheden om te parkeren en dat eerste half uurtje kun je even fris 
en rustig werken, geen kabaal, geen klanten. Het komt ook wel eens voor dat we 
wat langer blijven, dat zijn dan meestal dezelfde mensen, dat hoort er gewoon 
een beetje bij. Gemiddeld heb ik zo'n vier uur overwerk, maar dat reken je niet, 
daar doe je niet zo moeilijk over (vrouw, adviseur, Standaardadvies). 
De respondente beschrijft in dit citaat een aspect van de afdelingscultuur waarin 
het er 'gewoon een beetje bijhoort' dat er enkele uren overgewerkt wordt. Voor 
sommigen van haar collega's die zorgverantwoordelijkheden hebben, is het vaak 
lastiger om 'daar niet moeilijk over te doen', omdat zij minder tijd beschikbaar 
hebben en vaak aan strakker schema's gebonden zijn (bijvoorbeeld in verband met 
crèche- en schooltijden). Daardoor blijft er voor hen niet alleen minder tijd over 
voor overwerk, maar eveneens voor sociale contacten met collega's. Uit het 
onderzoek van De Olde (1992) naar de ervaringen van 70 leidinggevenden die in 
deeltijd werken blijkt dat deze deeltijders aangeven minder tijd te hebben voor 
sociale contacten. Omdat zij hetzelfde werk in minder tijd moeten verrichten, 
hanteren zij vaak een strakke, efficiënte planning waarin even informeel bijpraten 
met collega's een van de eerste dingen is die geschrapt worden. Op het terrein 
van 'Ons soort mensen' wordt een van de verschijningsvormen van het gender-
onderscheid dus gemedieerd door deeltijdwerk en zorgverantwoordelijkheden in de 
ruimere leefsituatie waar vooral vrouwen mee te maken hebben/krijgen. 
Samenvattend is in deze paragraaf over 'Ons soort mensen' aan de orde geweest 
dat informele netwerken een sociale functie en - met name voor organisatieleden 
op de hogere functieniveaus - een informatieve functie hebben. Het gendered 
karakter van dergelijke netwerken blijkt uit de ontoegankelijkheid van vele 
netwerken op de hogere niveaus voor vrouwen. Oorzaken van de onderverte-
genwoordiging van vrouwen in de netwerken worden zowel in aanbodfactoren 
(vrouwen willen niet of hebben geen tijd) als in vraagfactoren (mannen willen 
geen vrouwen in hun netwerk) gezocht. We hebben gezien dat de 'old boys'-
netwerken op belangrijke punten verschillen van de vrouwennetwerken, die vaak 
een formeler karakter hebben en waar andere informatie in rond gaat. Tevens 
hebben we gezien dat op de afdelingen een wij-gevoel voorkomt dat wijst op een 
perceptie van ons soort mensen. In een aantal cases verlopen informele contacten 
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tussen collega's langs de lijn van het genderonderscheid. In 'Ons soort mensen' 
lijkt in die gevallen een onderscheid gemaakt te worden tussen ons soort mannen 
en ons soort vrouwen. Door middel van kledingcodes en tijdsinvesteringen in het 
werk komt ook een onderscheid tussen organisatieleden die wel en niet tot ons 
soort mensen horen tot stand. We kunnen concluderen dat ons soort mensen in 
veel gevallen te karakteriseren is als het soort van de ideale normwerknemers, die 
full time en zo nodig meer kunnen werken, zich enigszins met de afdeling en de 
organisatie identificeren, zich conformeren aan de heersende normen en waarden, 
sociale contacten onderhouden met collega's en indien zij een loopbaan ambiëren 
daar zelf het initiatief toe nemen. In 'Ons soort mensen' wordt een gendersubtekst 
ge(re)produceerd, omdat zowel in informele netwerken als in informele contacten 
met directe collega's een genderonderscheid voorkomt. Ons soort mensen valt 
uiteen in twee soorten: ons soort mannen die elkaar tegenkomen in de 'old boys'-
netwerken en ons soort vrouwen, welke kwalificatie niet door alle vrouwen 
aantrekkelijk gevonden wordt. 
8.4.8 Klantgerichtheid 
In het thema 'Klantgerichtheid' wordt het gendered karakter van een belangrijk 
organisatiedoel voor dienstverlenende organisaties, zoals banken, onderzocht. Bij 
het bestuderen van organisatiedoelen vanuit het perspectief van vrouwenstudies 
blijkt dat de formulering van deze doelen een symbolisch gendered karakter heeft. 
Acker (1992, 253, zie ook 4.4) constateert dat definities en omschrijvingen van 
organisatiedoelen vaak gebaseerd zijn op metaforen die masculiene connotaties 
dragen: 'Today, organizations are lean, mean, aggressive, goal oriented, efficient 
and competitive, but rarely empathetic, supportive, kind and caring'. Dienstverle-
nende, commerciële organisaties in het algemeen en banken in het bijzonder 
profileren zich tegenwoordig echter nadrukkelijk op serviceverlening en klantge-
richtheid. Medewerkers krijgen trainingen en opleidingen over klantvriendelijk-
heid, in het kader van de kwaliteitszorg wordt aandacht besteed aan de kwaliteit 
van de dienstverlening en ook in reclame draagt men de boodschap uit dat de 
klant kan rekenen op een persoonlijke benadering en niet als een nummer 
behandeld wordt. Vriendelijkheid, service, ondersteuning en een persoonlijke 
benadering roepen associaties op met goed zorgen voor de klanten en zorg heeft 
bij uitstek een feminiene connotatie. De constatering van Acker dat beschrijvingen 
van organisatiedoelen gebaseerd zijn op masculiene metaforen behoeft dus enige 
nuancering wanneer het gaat om organisaties die klantgerichtheid hoog in hun 
vaandel hebben staan, omdat de omschrijvingen van klantgerichtheid tenminste 
deels gebaseerd zijn op metaforen met een meer feminiene connotatie, zoals zorg. 
Het begrip 'zorg' wordt door Fisher en Tronto gedefinieerd als 'a species activity 
that includes everything that we do to maintain, continue and repair our 'world' 
so that we can live in it as well as possible' (1990, 40). In hun brede benadering 
van zorg hebben alle activiteiten een zorgdimensie en alle zorgactiviteiten een 
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machtsdimensie, waarbij gendered machtsverhoudingen van invloed zijn op de 
wijze waarop zorgactiviteiten genderverhoudingen structureren Klantgerichtheid 
als organisatiedoel kan beschouwd worden als een specifieke invulling van zorg in 
de context van organisaties De zorg voor klanten komt bijvoorbeeld tot uitdruk-
king in de stelling dat klantgerichtheid een doel is van de organisatie of de 
afdeling, in concrete activiteiten voor en interacties met klanten en in het realise-
ren van de Organisationen voorwaarden om klantgericht te kunnen werken, 
bijvoorbeeld door de arbeid van chentenadviseurs zo in te richten dat klanten 
steeds door dezelfde adviseur geholpen worden Dit roept een aantal vragen op 
over het gendered karakter van dit organisatiedoel en de invulling die klantge-
richtheid krijgt in de dagelijkse praktijk Hieronder onderzoeken we de sociale 
praktijken met betrekking tot 'Klantgerichtheid' door na te gaan welke betekenis 
klantgerichtheid heeft in de onderzochte cases Is de perceptie die men heeft van 
klantgerichtheid gebaseerd op een feminiene connotatie7 Hoe verhoudt klantge-
richtheid zich tot andere organisatiedoelen, zoals effectiviteit, efficiëntie en winst 
maken9 Verder gaan we na of de nadruk op klantgerichtheid als een trendbreuk te 
beschouwen is, in de zin dat feminiene normen evenals masculiene normen 
normaal aanwezig zijn in organisaties Levert dit dan kansen op voor vrouwen of 
gaan onder klantgerichtheid mogelijk ook verschijningsvormen van onaangenaam 
onderscheid voor vrouwen schuil7 
Betekenis van klantgerichtheid 
In alle cases wordt zowel in beleidsdocumenten als m de interviews melding 
gemaakt van klantgerichtheid als een belangrijk doel van de afdeling Dit geldt 
met name voor de commerciële afdelingen als Standaardadvies, Specialistisch 
advies en Leningen, waar medewerkers direct persoonlijk en telefonisch contact 
hebben met klanten Ook bij Administratie wordt aandacht geschonken aan 
klantgerichtheid, al gaat het hier meer om serviceverlening aan interne klanten De 
afdeling Marketing heeft te maken met klantgerichtheid, omdat een belangrijke 
taak van de afdeling is gelegen in het creëren en op peil houden van het imago 
dat de bank bij klant heeft De samenhangende activiteiten van het zorgen om, het 
zorgen voor en verzorgen van klanten spelen op alle afdelingen een rol Op de 
vraag wat de belangrijkste afdehngsdoelen zijn in de onderzochte cases wordt 
door de meeste respondenten klantgerichtheid genoemd 
Het eerste doel is voor de klant, die is het belangrijkste voor ons allemaal Voor 
de particuliere klant zijn wij de bank, de eerste die ze zien Ze lopen binnen en 
we moeten ze helpen Je bent dan jammer genoeg wel afhankelijk van uitvoeren-
de afdelingen, die geen klantencontacten hebben, die vinden wel eens dat het 
anders moet dan wij met de klant hebben afgesproken Dat vind ik geen excuus, 
je kunt natuurlijk niets beloven wat je met waar kunt maken, maar als interne 
kwesues aangevoerd worden die extern werken heb ik daar niets mee te maken 
Ik heb het beloofd dus het moet gewoon gebeuren (man, leidinggevende) 
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Dat er een sfeer is dat klanten denken bij die bank wil ik bankieren, daar hebben 
ze oog voor mijn problemen, hebben ze tijd voor me en zijn ze vriendelijk. Dan 
kunnen we verkopen, eerst moeten we zorgen dat de administratie en de adviezen 
goed zijn, dat we klanten het gevoel geven dat ze service krijgen. Klantgericht 
denken, niet dat produkt hebben wij, maar hoe wil die klant dat produkt afnemen 
(man, cliëntenadviseur, Standaardadvies). 
Allereerst is het in stand houden van relaties belangrijk, goede dienstverlening en 
verder het genereren van provisie en het inventariseren van je klantenbestand 
(vrouw, adviseur, Specialistisch advies). 
Het doel, ik vind dat nog altijd vrij simpel. Je moet gewoon je resultaten halen, 
zo hoog mogelijk resultaat. Hoe bereik je dat? Door goede offertes uit te brengen. 
Dus enerzijds veel offertes en anderzijds offertes, kwalitatief goede offertes. En je 
moet telefonisch en commercieel vriendelijk zijn. Je moet het goed kunnen 
brengen naar je klanten (man, medewerker. Leningen). 
Bovenstaande fragmenten geven een indicatie van de betekenis die aan klantge-
richtheid gegeven wordt in de verschillende cases. In het eerste citaat wordt de 
klant centraal gesteld en klinkt een duidelijk normatieve visie op klantgerichtheid 
door: 'we moeten ze helpen'. Deze respondent wil dan ook geen concessies doen 
aan zijn beloften aan de klant, ook niet wanneer dit voor de interne organisatie en 
andere afdelingen problemen oplevert. Het tweede citaat geeft expliciet aan hoe 
klanten geholpen moeten worden: de respondent spreekt over 'sfeer, tijd en 
vriendelijkheid'. Zijn invulling van klantgerichtheid houdt in dat de adviseurs zich 
verplaatsen in de klanten en hen 'een gevoel geven dat ze service krijgen'. 
Klantgerichtheid is voor hem niet zozeer een doel maar een middel om produkten 
te verkopen, met andere woorden: hij ziet de bank als een soort financiële winkel. 
In het derde fragment plaatst de respondente 'goede dienstverlening' en 'het 
genereren van provisie' naast elkaar en brengt geen hiërarchisch onderscheid aan 
tussen de doelen. Dat gebeurt wel in het laatste fragment, waarin het belangrijkste 
doel 'gewoon resultaten halen is' en een speciaal soort vriendelijkheid, namelijk 
'commerciële vriendelijkheid', wordt ingezet als middel om dat doel te bereiken. 
De betekenis van klantgerichtheid is dus in de dagelijkse praktijk alles behalve 
eenduidig. Er komen elementen met een feminiene connotatie in tot uitdrukking, 
zoals vriendelijkheid en serviceverlening, die uiteindelijk in een hiërarchische 
verhouding geplaatst worden ten opzichte van elementen met een meer masculiene 
connotatie, zoals resultaatgerichtheid. Klantgerichtheid is immers geen einddoel, 
maar een middel om provisie te genereren en winst te maken. In dat opzicht is 
klantgerichtheid te vergelijken met organisatiedoelen als effectiviteit en efficiëntie, 
die eveneens gericht zijn op het behalen van commercieel succes. De verhouding 
tussen klantgerichtheid en effectiviteit en efficiëntie kan soms spanning opleveren. 
Aan de ene kant omdat de administratieve verwerking van opdrachten aan 
bepaalde regels gebonden is en de geautomatiseerde systemen grenzen stellen aan 
hetgeen voor klanten mogelijk is. Aan de andere kant bestaat ook een zekere 
spanning tussen het willen verkopen van produkten hetgeen in het belang van de 
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bank is en de afweging of de klant wel belang heeft bij die produkten, want 
'klanten mogen niet het gevoel krijgen dat hen iets aangesmeerd wordt zodat wij 
winst maken.'101. Dit laatste citaat illustreert dat in de organisatie normen met 
betrekking tot klantgerichtheid voorkomen, waarbij klantgerichtheid betekent dat 
medewerkers selectief moeten zijn in de commerciële benadering van klanten en 
dat het belang van de klant niet uit het oog verloren mag worden. Op die manier 
zijn normen met een feminiene connotatie normaal aanwezig in organisaties en 
zijn deze normen noodzakelijk voor een kwalitatief goede dienstverlening, 
waarmee winst kan worden behaald zowel voor de bank als voor de klant. 
Klantgerichtheid: kansen voor vrouwen? 
Betekent de nadruk op klantgerichtheid ook dat er kansen zijn voor vrouwen? We 
hebben al eerder gezien dat in de cases stereotypen bestaan over vrouwelijke en 
mannelijke eigenschappen. Bij 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' (8.4.3) 
is naar voren gekomen dat vriendelijkheid, empathie en invoelingsvermogen 
positief gewaardeerd worden en dat deze eigenschappen geassocieerd worden met 
vrouwen en femininiteit. Wordt een verband gelegd tussen deze eigenschappen die 
verondersteld worden vooral bij vrouwen aanwezig te zijn en 'Klantgerichtheid', 
wordt bijvoorbeeld aan het vrouwelijk invoelingsvermogen gekoppeld dat vrouwen 
goede adviseurs zijn omdat zij zich kunnen verplaatsen in de klanten? In een klein 
aantal interviews komen verwijzingen naar een dergelijk verband voor: 
Ik moest in mijn vorige baan kiezen of ik mannen of vrouwen afnam, ik heb zo'n 
tien mensen aangenomen. Dan is het zo dat je pleit voor vrouwen aan de telefoon 
als ze over leningen praten, dat komt op mannen, als ze goed zijn, prettig over 
(man, product manager. Marketing). 
Ik heb wel eens het idee dat, natuurlijk ook afgezien van de kwaliteit en de 
vaardigheden, dat vrouwen wat zorgzamer zijn, ook in de manier van het voeren 
van gesprekken zijn er bij ons wel mannen die gauw een beetje een popie jopie 
toon aanslaan, van hee, kerel, vertel het eens. Hoor je vrouwen bij ons niet doen, 
ook niet als ze een vrouwelijke bemiddelaar of klant aan de lijn krijgen (man, 
seniormedewerker. Leningen). 
In allebei de citaten spreken de respondenten een voorkeur uit voor vrouwen in 
functies waarin regelmatig telefonisch contact met klanten onderhouden wordt. De 
eerste respondent stelt dat 'goede vrouwen' over de telefoon 'prettig overkomen 
op mannelijke klanten' zonder verder aan te geven waarom. De tweede respondent 
formuleert het voorzichtiger, maar legt eveneens een verband tussen wat hij de 
'zorgzaamheid' van vrouwen noemt en hun geschiktheid voor telefonisch klanten-
contact. Uit zijn vergelijking van vrouwen en mannen blijkt impliciet dat hij de 
wijze waarop hij zijn vrouwelijke collega's gesprekken hoort voeren prefereert 
boven de joviale toon die mannelijke collega's wel eens tegen klanten aanslaan. 
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Deze uitspraken worden gedaan in een context waarin telefoniste een typisch 
vrouwenberoep is, dat ook met vrouwen geassocieerd wordt en waarvoor zij 
geschikt worden geacht. De functies, waar deze respondenten naar verwijzen en 
waarin telefonische contacten met klanten een belangrijk deel van het takenpakket 
uitmaken, bevinden zich doorgaans op de lagere en middenkademiveaus. 
Wanneer het gaat om de hogere functieniveaus is klantgerichtheid een belangrijk 
organisatiedoel, dat op een bijzondere manier ingevuld wordt in functies waarin 
veel contacten met klanten onderhouden worden. Bij Standaardadvies en vooral 
bij Specialistisch advies wordt veel waarde gehecht aan de formule van 'persoon-
lijk bankieren'. Dat wil zeggen dat men er naar streeft dat de klanten zoveel 
mogelijk geholpen worden door één adviseur, waardoor de bank een duidelijk 
gezicht krijgt voor klanten en klanten niet steeds doorverwezen worden. De 
volgende fragmenten laten zien hoe dit door respondenten in de praktijk vorm 
wordt gegeven: 
Mijn klanten moeten een persoonlijke binding met mij hebben, dat ze niet zeggen 
de bank belde, maar dat Jan de Vries belde, dan zijn we op de goede weg (man, 
cliëntenadviseur, Standaardadvies). 
Wij hebben gezegd, wij vinden binnen de bank die beroepsgroep een dusdanig 
speciale groep, die willen we zeg maar in de watten leggen, die willen we meer 
dan gemiddeld bedienen. Nou, en wat dan? Ja, dat doen we met een scherp tarief, 
maar ook met know-how, met adviesverlening. En die adviesverlening die krijg je 
dus alleen maar optimaal door daar mensen niet anders dan mee bezig te laten 
zijn. Juist omdat alles evolueert en nogal wat wijzigt in die hele wereld. Dat is 
voor een gemiddelde accountmanager niet bij te houden. Wel voor iemand die 
daar zijn specialisme van gemaakt heeft (man, adviseur, Specialistisch advies). 
De klantgerichte benadering van het 'persoonlijk bankieren' houdt volgens de 
eerste respondent in dat een 'persoonlijke binding' nodig is tussen de adviseur en 
'zijn klanten', die ook door de klanten zo ervaren 'moet' worden. De tweede 
respondent vult dit aan door er op te wijzen dat speciale klanten een speciale 
behandeling krijgen: 'in de watten gelegd worden' door adviseurs met een 
specifieke deskundigheid die weten wat voor die groep klanten van belang is. Uit 
deze fragmenten blijkt dat men het belangrijk acht dat adviseurs zich verplaatsen 
in de klanten en dat klanten zich persoonlijk verbonden voelen met de adviseur 
die voor hen de bank vertegenwoordigt. Dit zou kansen kunnen opleveren voor 
vrouwen, wanneer een verband gelegd zou worden tussen eigenschappen zoals 
vriendelijkheid en invoelingsvermogen, waaraan men een feminiene connotatie 
hecht en klantgerichtheid. Stereotype karakteristieken van femininiteit zouden via 
de veronderstelling dat feminiene eigenschappen vooral bij vrouwen aanwezig zijn 
verschijningsvormen van aangenaam onderscheid voor vrouwen met zich mee 
kunnen brengen, wanneer deze eigenschappen als kwalificaties voor adviserende 
functies beschouwd worden. 
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Een dergelijk verband wordt echter onder de vigerende nonnen en waarden van 
de gelijkheidsideologie, waarin kwalificaties als gendemeutraal voorgesteld 
worden, niet gelegd. Het is zelfs eerder zo dat argumenten ten aanzien van 
klantgerichtheid en serviceverlening worden ingezet om verschijningsvormen van 
onaangenaam onderscheid van vrouwen te legitimeren. De zal dit verduidelijken 
aan de hand van twee voorbeelden. Het eerste voorbeeld heeft betrekking op de 
gespannen verhouding tussen klantgerichtheid en deeltijdarbeid, het tweede 
voorbeeld gaat over het tegemoet komen aan wensen van klanten die een manne-
lijke adviseur prefereren. 
Ten aanzien van het eerste punt worden bijvoorbeeld bij Standaardadvies en 
Specialistisch advies de mogelijkheden om in deeltijd te werken beperkt voor 
functies waar veel contacten met klanten onderhouden worden, omdat het voor 
klanten lastig zou zijn dat hun adviseur niet altijd beschikbaar is. Klantgerichtheid 
betekent in dat geval dat klanten binnen kunnen lopen wanneer het hen schikt en 
gelijk geholpen moeten worden, bij voorkeur steeds door dezelfde adviseur, zodat 
de klant binnen de bank met één persoon te maken krijgt. Bij de behandeling van 
het thema 'Mommy track' hebben we gezien dat daarom in adviesfuncties niet 
part time gewerkt kan worden, zodat vrouwen die minder uren willen gaan 
werken uitvoerende functies op een lager niveau moeten accepteren, vertraging in 
hun carrière oplopen of de bank zelfs verlaten. In het volgende citaat legt de 
respondent uit waarom hij problemen voorziet bij de combinatie van een klantge-
richte opstelling met het werken in deeltijd: 
Een spanningsveld is enerzijds een commerciële organisatie waar de kwaliteit van 
je diensten sterk persoonlijk gebonden is, als je als bank pretendeert het beste in 
huis te hebben doe je al concessies in je kwaliteit als je zegt dat kan in deeltijd-
banen. Waarbij ik er op zich best mee zou kunnen leven als je goede afspraken 
maakt. In standaarddiensten, minder persoonsgebonden is dat makkelijker te 
organiseren. Met een oplopend functieniveau dat staat voor zwaarder aspect in 
dienstverlening wordt het moeilijker om deeltijd te organiseren, het is niet onmo-
gelijk. Het is wel te organiseren, ik kan me voorstellen dat je in zwaardere 
functies je klantencontact (die ook volle agenda's hebben) beter kunt sturen. Dan 
moet het natuurlijk niet over tijdgevoelige transacties gaan (bv, beursspeculatie 
met veel risico). Zelfs kan het best wel als het klantencontact minder goed te 
structureren is, de klant accepteert best wel dat er afspraken gemaakt kunnen 
worden. Adviseurs kunnen ook met een ander in gesprek zijn als hun klanten 
binnen komen vallen (man, leidinggevende). 
Hoewel deze leidinggevende in het citaat uitdrukt dat hij wel oog heeft voor 
mogelijkheden om deeltijdwerk te organiseren, zonder dat dat ten koste van de 
dienstverlening aan de klant hoeft te gaan, blijkt uit de onderzoeksgegevens dat 
het in de praktijk erg moeilijk is op zijn afdeling in deeltijd te werken. Hij vindt 
dat deeltijdbanen 'een concessie aan kwaliteit' zijn en 'zou er op zich best mee 
kunnen leven', maar doet dat feitelijk niet. Een van de belangrijkste argumenten 
om de keuze voor full timers te rechtvaardigen is gelegen in de verwijzing naar 
klantgerichtheid. Er wordt wel erkend dat deeltijdwerk een klantgerichte opstelling 
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niet in de weg hoeft te staan, maar dat vereist veel extra coördinatie en afstem-
ming, waar de organisatie in de praktijk vaak niet toe bereid is. Op die manier 
werken normen en waarden omtrent klantgerichtheid het genderonderscheid in de 
arbeidsverdeling op de afdelingen in de hand. 
De tweede manier waarop via 'Klantgerichtheid' (re)produktie van het genderon-
derscheid plaatsvindt heeft te maken met het tegemoet komen aan al dan niet 
expliciete wensen van sommige klanten die een mannelijke adviseur prefereren 
boven een vrouwelijke adviseur. In het thema Aangenaam en onaangenaam on-
derscheid is reeds aan de orde geweest dat de respondenten zeggen dat zij te 
maken krijgen met een categorie van vooral oudere klanten, die gewend zijn aan 
en een voorkeur hebben voor mannelijke adviseurs. Een van de respondenten 
merkte het volgende op over klantgerichtheid en de sekse van de adviseur: 
Het ligt ook een beetje aan de relaties of die accepteren dat je een vrouw als 
gesprekspartner stuurt in dat zwaardere segment. Ik denk dat het ook te maken 
heeft met deskundigheid, er zijn genoeg vrouwen die tig keer deskundiger zijn 
dan hun mannelijke evenbeeld. Maar ik denk dat vrouwen wat makkelijk ge-
dwongen worden in de softere sector, medici en zo die komen niet zo gauw met 
het mes op tafel, minder dan de directeur van een groot bedrijf. [...] Je probeert 
altijd een relatie in te passen bij een relatiebeheerder zodat de kans op klikken 
groot is, een conservatief iemand van 60, die stuur je niet naar een vrouw van 18. 
Je probeert te matchen, ik heb dat zelf een poosje gedaan, in mijn optiek is dat 
als vrouw moeilijker (man, adviseur, Specialistisch advies). 
De kem van zijn betoog komt er op neer dat het maken van een goede combinatie 
tussen klant en adviseur centraal staat. Daarbij is het uitgangspunt dat vanuit de 
kenmerken en wensen van de relatie bezien wordt met welke adviseur 'de kans op 
klikken groot is'. De eerste zin uit het citaat is in dit verband illustratief: 'of 
relaties accepteren dat je een vrouw als gesprekspartner stuurt in dat zwaardere 
segment' is in de vragende vorm gesteld, hetgeen er op wijst dat een vrouwelijke 
adviseur in dat zwaardere segment niet vanzelfsprekend is. Bij mannelijke 
adviseurs wordt geen vergelijkbare vraag gesteld naar de acceptatie door klanten 
en van hen wordt eerder verondersteld dat ze in staat zijn met belangrijke relaties 
te onderhandelen 'met het mes op tafel'. Deze observatie wordt gedaan tegen de 
achtergrond van een arbeidsverdeling die een gendered karakter heeft, waarin 
klantgerichtheid een zodanige invulling krijgt dat zwaardere klanten gekoppeld 
worden aan zwaardere adviseurs, die op een hoger functieniveau werkzaam zijn. 
Zo ontstaat een situatie waarin mannelijke klanten ook mannelijke adviseurs 
krijgen toebedeeld, enerzijds omdat klanten hun 'gesprekspartner moeten accepte-
ren', anderzijds omdat de bank 'deskundigheid' vaak met mannen associeert, 
hoewel dit laatste volgens de respondent niet terecht is. Een aantal respondenten 
geeft aan dat deze situatie aan het veranderen is en dat men tegenwoordig het 
argument dat klanten liever geen vrouwelijke adviseurs willen niet meer hoort: 
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De denk als je in de tijd teruggaat, zo'n jaar of 10, hang me niet aan een jaar op, 
maar in die tijd denk ik dat je toch ook weleens de opmerking kreeg van 
kantoordirecteuren van nou, klanten willen dat niet. De zou het moeten uitzoeken, 
maar ik heb toch sterk de indruk dat als we de situatie van 10 jaar geleden 
vrouwen in de zakelijke sector nemen, en nu, dan is dat toch apert aan het 
veranderen. De belangrijkste verandering, en ik wil wel poging doen om te 
verklaren waarom dat is gelukt of begint te lukken, is toch dat het management 
niet meer kampt met die vraag. Het interesseert de gemiddelde manager geen bal 
meer of het een man of vrouw is (man, personeelsadviseur). 
In dit citaat klinkt een voorzichtig optimisme door, 'ik zou het moeten uitzoeken, 
maar heb toch sterk de indruk' dat klantgerichtheid niet langer ingezet wordt door 
managers om een voorkeur voor mannelijke adviseurs te legitimeren. Volgens de 
respondent is de situatie vergeleken met tien jaar geleden 'apert aan het verande-
ren'. Bij de thema's 'Gelijkheidsideologie' (8.4.2) en 'Paradepaardjes' (8.4.3) 
hebben we gezien dat weliswaar meer vrouwen in de zakelijke sector werkzaam 
zijn dan tien jaar geleden, maar ook dat er sprake blijft van ondervertegenwoordi-
ging. Op de hogere adviserende functies zijn vrouwen nog altijd uitzonderingen en 
is het voor klanten en collega's nog niet gewoon dat zij met vrouwelijke gespreks-
partners te maken krijgen. 
Samenvattend kan gesteld worden dat klantgerichtheid door de respondenten als 
een belangrijk afdelingsdoel wordt benoemd. De betekenis van 'Klantgerichtheid' 
is niet eenduidig; er komen normatieve elementen met een feminiene connotatie in 
voor waarin centraal staat dat er goed voor de klant gezorgd moet worden. Deze 
normen staan soms op gespannen voet met elementen die een meer masculiene 
connotatie hebben zoals resultaatgerichtheid, maar zijn noodzakelijk voor de 
kwalitatief goede dienstverlening, waarmee dat resultaat kan worden behaald. 
Slechts ten aanzien van traditionele vrouwenfuncties zoals telefoniste worden 
feminiene eigenschappen als vriendelijkheid en invoelingsvermogen beschouwd 
als kwalificaties voor functies waarin veel contacten met klanten onderhouden 
worden. Voor wat betreft de adviserende functies op de hogere functieniveaus 
leidt de manier waarop klantgerichtheid in de praktijk ingevuld wordt tot onaange-
naam onderscheid voor vrouwen. Vanwege de klanten kan er niet in deeltijd 
gewerkt worden en bij het matchen van klanten en adviseurs speelt de vraag of 
klanten wel een vrouwelijke adviseur accepteren en of zij niet meer deskundigheid 
van een man verwachten een belangrijke rol. 
De (re)produktie van gendersubtekst in 'Klantgerichtheid' komt met name naar 
voren in de hiërarchische verhouding tussen feminiene en masculiene symbolen 
waarin de betekenis van klantgerichtheid vorm krijgt in de praktijk van de onder-
zochte cases. Verder blijkt de invulling van klantgerichtheid op de hogere 
functieniveaus verschijningsvormen van onaangenaam onderscheid voor vrouwen 
met zich mee te brengen, omdat een klantgerichte instelling wordt verbonden aan 
beschikbaarheid en deskundigheid en daarmee geassocieerd wordt met de ideale 
normwerknemer. 
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8.4.9 Het Kippenhok 
Bc heb echt zoiets van, er gaat er nou eentje weg bij ons en er moeten twee 
nieuwen komen, zet daar dan alsjeblieft een kerel neer, want het is net een 
kippenhok, echt waar. 
- Kun je daar een voorbeeld van geven? 
Ja, gewoon gekibbel krijg je onder mekaar. Van hallo dit doe ik niet, en dit ik 
niet. Eigenlijk gewoon van er staat een klant en er moet niet gekibbeld worden 
over wie dat gaat doen, daar moet gewoon iemand naar toe gaan. Dan heb je toch 
met grieten, heb je toch sneller gekibbel dan dat je dat tegen mannelijke collega's 
zou moeten zeggen. Volgens mij gaat dat heel anders (vrouw, medewerkster, 
Standaardadvies). 
Dit citaat introduceert het volgende thema, dat naar aanleiding van dit citaat de 
titel 'Het Kippenhok' heeft meegekregen en betrekking heeft op de negatieve 
typering van de werksfeer op afdelingen waar voornamelijk vrouwen werkzaam 
zijn. De respóndeme in het citaat hierboven is niet de enige die opmerkt dat ze 
het niet prettig vindt om op een afdeling met voornamelijk 'kibbelende grieten' te 
werken. Zowel mannen als vrouwen geven aan dat de sfeer van vrouwen onder 
elkaar onaangename spanningen teweeg kan brengen. In deze paragraaf behandel 
ik waarom vrouwenafdelingen het predikaat 'Het Kippenhok' krijgen en ga ik na 
of een vergelijkbaar predikaat ook voor mannenafdelingen bestaat. Daarna komen 
de omgangsvormen tussen vrouwelijke collega's aan de orde en tenslotte geef ik 
een aanzet voor de analyse van de (re)produküe van de gendersubtekst in het 
thema 'Het Kippenhok' . 
Waarom een Kippenhok? 
In de cases Standaardadvies en Leningen wordt door een aantal vrouwelijke 
respondenten gesteld dat zij liever op een gemengde afdeling of op een afdeling 
met meer mannen werken dan op een afdeling met voornamelijk vrouwen. Bij 
Leningen is de sekseratio van de afdeling ongeveer gelijk en de respondenten 
geven aan dat zij dat prettig vinden: 
Ik vind de verdeling man-vrouw hier goed. We hebben ook een tijd gezeten met 
heel veel mannen. Dan is het ook wel leuk dat er een vrouw bijkomt. Alleen 
maar vrouwen is ook niks, dit is een goede verdeling. 
- Wat vond je niet leuk aan een afdeling met alleen maar mannen? 
Dat was een hele leuke tijd, allemaal mannen is gezelliger dan allemaal vrouwen. 
Allemaal mannen mag ook wel. 
- Allemaal vrouwen is minder? 
Ja, al dat geklep, nee. Ik hoor weleens van een andere regio daar hebben er een 
paar een kind, dan wordt er daar steeds over dat kind gesproken. Je kent dat wel, 
dat hoeft van mij niet (vrouw, medewerker, Leningen). 
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Bij de medewerkers is het hier gelijk verdeeld. Misschien heeft Johan dat bewust 
gedaan. In het begin zaten we bijna alleen met vrouwen, daarna met veel meer 
mannen. Nu is dat evenwicht toevallig zo. 
- Wat was het leukste werken? 
Nou, met die mannen. 
- Hoe kwam dat? 
Gezelligheid denk ik. Je hebt geen praten en de gezelligheid binnen de regio was 
heel goed. Meer vrouwen binnen een afdeling geeft jaloezie en dan heb je er zelf 
de erg niet in dat je ook meewerkt. Ik vind dit wel een goede groep (vrouw, 
medewerkster, Leningen). 
In beide citaten wordt de voorkeur gegeven aan een samenwerking met manne-
lijke collega's boven een samenwerking met veel vrouwelijke collega's. Een 
evenwichtige sekseratio wordt positief beoordeeld en een afdeling met voorna-
melijk mannelijke collega's 'mag ook wel'. Deze vrouwen geven aan dat zij de 
afdelingen waar zij voornamelijk met vrouwen samenwerkten minder leuk vinden, 
omdat er onderling veel meer 'gekibbeld' wordt, het minder 'gezellig' is met veel 
vrouwen, er 'steeds over kinderen geklept' wordt en vrouwen onderling veel 
'jaloerser' zijn. Wanneer er meer mannelijke collega's zijn op een afdeling wordt 
de werksfeer aangenamer gevonden en positiever beoordeeld. De sfeer van 
vrouwen onder elkaar wordt in de meeste gevallen negatief beoordeeld. Slechts 
één respóndeme doet verslag van de positieve ervaringen die ze in haar vorige 
functie heeft opgedaan met wat zij een 'vrouwenkantoor' noemt: 
In mijn vorige baan was ik kantoorbeheerder van een vrouwenkantoor, dus 
werkte ik alleen met vrouwen, daar gaf ik leiding aan, maar op gelijk niveau 
waren er geen vrouwen. 
- Hoe was dat, dat samenwerken met vrouwen? 
Dat was hartstikke leuk. Meestal verwacht je dat vrouwen onderling heel veel 
concurrentie en strijd en jaloezie hebben. Maar dat ging perfect, wij waren tien 
handen op een buik en dat was een sfeer, een team, dat kantoor liep als een trein. 
Daar kwam niemand tussen. Dat was heel goed (vrouw, adviseur, Zakelijk 
advies). 
In dit fragment brengt de respondente naar voren dat 'je meestal concurrentie, 
strijd en jaloezie verwacht tussen vrouwen onderling', maar dat de sfeer tegen die 
verwachting in op haar kantoor goed was en zij samenwerkte met 'een hartstikke 
leuk team'. Wanneer we deze opmerkingen vergelijken met de uitspraken die over 
mannelijke en vrouwelijke eigenschappen zijn gedaan, die zijn weergegeven in het 
thema 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid' (zie 8.4.3), zien we dat de 
negatieve waardering voor vrouwenafdelingen vooral gebaseerd is op de negatieve 
beoordeling van eigenschappen die vooral aan vrouwen worden toegeschreven. 
Hierin komt een genderonderscheid naar voren, omdat de negatieve waardering 
van mannelijke eigenschappen er hoogst zelden toe leidt dat mannen aangeven dat 
ze de sfeer op een mannenafdeling onprettig vinden. Er is in dit onderzoek maar 
één respondent die een opmerking maakt over een negatieve waardering van 
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mannenafdelingen: 'ik denk dat de gespreksonderwerpen in traditionele mannen-
cultuurtjes niet altijd zo verheffend zijn, als er over voetballen gepraat wordt of 
vieze vrouwenmoppen'102. Hij geeft de voorkeur aan een gemengde afdeling, 
omdat het de sfeer bevordert wanneer vrouwen en mannen samenwerken. 
Case 2, Standaardadvies, is een vrouwenafdeling waar alleen de hogere en 
leidinggevende functies door mannen vervuld worden. In het citaat waar deze 
paragraaf mee begint verzucht de respondente over de nieuwe medewerkers die op 
de afdeling geplaatst moeten worden: 'zet er dan alsjeblieft een kerel neer'. De 
seksespecifieke groepssamenstelling houdt ook haar collega's bezig, zodat haar 
expliciete uitspraak over de voorkeur voor een mannelijke collega als representa-
tief beschouwd kan worden. Standaardadvies is daarmee de enige case waar de 
seksespecifieke groepssamenstelling ter discussie staat. Het is de vraag of in 
vergelijkbare situaties op afdelingen waar voornamelijk mannen werken gezien de 
groepssamenstelling ook gezegd wordt dat de voorkeur voor een nieuwe mede-
werker naar een vrouw uitgaat. De onderzoeksgegevens wijzen daar niet op. In de 
andere cases domineert de redeneertrant van de gelijkheidsideologie (8.4.2), 
waarin de formele gelijkheid en de kwaliteit van nieuwe medewerkers voorop 
staat en hun sekse geen rol van betekenis speelt. Het is dus opvallend dat op een 
afdeling waar voornamelijk vrouwen werken wel geroepen wordt om meer 
mannelijke collega's teneinde de sfeer in het kippenhok te verbeteren, terwijl op 
afdelingen waar voornamelijk mannen werken slechts bij hoge uitzondering 
geluiden gehoord worden om meer vrouwelijke collega's. De werksfeer van 
mannen onder elkaar wordt weliswaar niet door iedereen 'verheffend' gevonden, 
maar dit hoeft niet direct opgelost te worden door meer vrouwen op de afdeling te 
plaatsen. De werksfeer in het kippenhok wordt wel als problematisch ervaren en 
de oplossing wordt gezocht in het plaatsen van meer mannen op de afdeling: 
Zet er alsjeblieft een paar kerels neer. 
- Wat verwacht je daar dan van ? 
Ja, dat gaat volgens mij heel anders, als je met een paar man op de afdeling zit. 
Dan wordt daar volgens mij niet over gepraat. Er wordt nu over dingen gepraat 
en dan denk je dat zijn typisch meiden weer die daar over gaan lopen kibbelen. 
Als er een kerel zit die zegt van heb je niks anders te doen, dan heb ik het 
gevoel, ja, tegen een man praat je toch anders als wanneer je met grieten onder 
elkaar zit. Dat gevoel heb ik (vrouw, medewerkster, Standaardadvies). 
Dit fragment illustreert dat van mannen verwacht wordt dat zij zich 'anders' 
gedragen en over andere dingen praten dan over de onderwerpen waar 'meiden 
typisch over kibbelen'. De respondente 'heeft het gevoel' dat vrouwen ook anders 
met mannen omgaan dan met elkaar: 'tegen een man praat je toch anders'. Hoe 
anders blijkt uit de zin daarvoor: 'Als er een kerel zit die zegt van heb je niks 
anders te doen' wijst er op dat impliciet aan mannen een zekere autoriteit 
toegeschreven wordt waardoor verwacht wordt dat zij het gedrag van vrouwen 
corrigeren en dat van vrouwen verwacht wordt dat ze met mannen niet kibbelen. 
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Vrouwen onder elkaar 
De negatieve typering van de werksfeer op vrouwenafdelingen en het predikaat 
'Het Kippenhok' vormen aanleiding om de omgangsvormen tussen vrouwelijke 
collega's eens nader onder de loep te nemen. Verschillende respondenten (m-v) 
wijzen op de problematische omgangsvormen tussen vrouwelijke collega's: 
De denk dat de arbeidsverhoudingen man-vrouw beter werken dan vrouw-vrouw. 
Dat heb ik in 13 jaar diverse malen meegemaakt, dat een vrouw met een andere 
functie dan ondersteuner veel sneller reageert met dit is hartstikke fout, ik heb al 
dne keer gezegd hoe het wel moet, moet ik het nu nog een keer uitleggen Een 
man doet dat toch anders en ook de beleving van die ondersteuner is anders, als 
die meid zal mij wel eens even vertellen hoe het moet. Ik heb ook altijd veel 
meer problemen gehad met een afdeling met vrouwen, dan als er af en toe een 
man tussen zat Dan had je vaker reacties van denk dat nou toch niet en zeur niet 
zo, dat is met zo (man, adviseur, Standaardadvies). 
De respondent doet een beroep op zijn ervaring bij de bank om zijn argument 
kracht bij te zetten dat de manier waarop vrouwen andere vrouwen werkop-
drachten geven problemen met zich meebrengt. In zijn beschrijving van de 
ondubbelzinnige manier waarop vrouwen fouten aankaarten en in de opmerking 
'dat doen mannen toch anders' klinkt impliciet door dat mannen dat beter doen. 
Zijn opmerkingen worden beaamd door vrouwen die een ondersteunende functie 
vervullen en aangeven dat zij soms problemen hebben met de toon die met name 
vrouwen met een hogere functie, die net in dienst zijn, tegen hen aanslaan. Zij 
horen bijvoorbeeld wel eens 'maak jij eens even een afspraak' en prefereren 'Zou 
je dit even willen regelen"03. Daarnaast geven zowel vrouwen als mannen aan dat 
vrouwen op de hogere functies te maken knjgen met weerstanden van andere 
vrouwen en meer moeite moeten doen om in hun functie geaccepteerd te worden: 
Bc heb gemerkt m mijn omgeving dat als de leidinggevende een vrouw was die 
bepaalde orders gaf, dat dat op weerstand stuitte, vooral bij andere vrouwen. Ik 
verbaas me erover dat vrouwen die wat willen bereiken zo wemig steun onder-
vinden bij collega-vrouwen, dat wordt niet gedragen, dat is met name bij niveau-
verschil, maar ook op gelijkwaardig niveau als er leeftijdsverschillen een rol 
spelen. Van een jong iemand wordt met gepikt als ze snel een positie bereikt 
waar anderen veel langer over hebben moeten doen. Er wordt puur gekeken naar 
JIJ bent een jonge vrouw, opleiding maakt mets uit. Vreemd genoeg speelt dit 
zich vooral af tussen vrouwen (man, adviseur, Specialistisch advies). 
In dit fragment spreekt de respondent zijn 'verbazing' uit dat vrouwen onderling 
zo weinig solidair zijn en geeft hij aan dat het gezag van vrouwen uit hoofde van 
hun functie door andere vrouwen moeilijker geaccepteerd wordt. Hij beschrijft een 
proces waarin oudere vrouwen 'het niet pikken' dat een jongere vrouw 'snel een 
positie bereikt', waarbij de eerstgenoemden voorbij gaan aan de specifieke 
kwalificaties die jongere collega's kunnen hebben en op grond van hun geslacht 
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en leeftijd geen gezag van jongere vrouwen accepteren. Fischer (in: Berman 1988) 
gebruikt de term 'krabbenmandsyndroom' om aan te geven dat sommige vrouwen 
het moeilijk vinden als andere vrouwen promotie maken en dat vrouwen elkaar 
niet stimuleren om hogerop te komen, maar elkaar eerder als krabben in een mand 
naar beneden trekken. 'Op vrouwenafdelingen maak je je als vrouw niet populair 
als je laat merken dat je iets wil bereiken'm stelt een respondent vast. Ook het 
volgende citaat wijst in die richting: 
Wat ik wel merk is dat je snel als carrièrevrouw gezien wordt als je verder wil. 
En dat vooral door vrouwen. 
- Dat heeft een negatieve bijklank? 
Ja, ik denk het wel. Nou, ik merk het bij mezelf niet eens, maar een vriendin van 
mij zit op particulieren. Die is binnengekomen op 4 en zit nu al op 6 en dat gaat 
in sneltrein door en op de afdeling hoor je dan geluiden met name in negatieve 
zin. Particulieren zijn bijna allemaal vrouwen en dan hoor je wel van die werkt 
met de ellebogen en wil snel hoger op. Dat heeft al een negatieve bijklank, 
terwijl ik zoiets heb van als je verder wilt is dat toch heel positief. Maar goed, 
voor lang niet iedereen geldt dat (vrouw, adviseur, Zakelijk advies). 
Deze respondente werkt zelf op een afdeling met merendeels mannelijke collega's, 
waar het predikaat 'carrièrevrouw' niet zo'η duidelijke negatieve bijklank heeft als 
op de vrouwenafdelingen op de lagere functieniveaus. In het fragment verklaart zij 
waarom 'carrièrevrouw' een negatieve connotatie heeft op vrouwenafdelingen: niet 
alleen omdat verondersteld wordt dat vrouwen die hogerop willen 'met hun 
ellebogen' werken, maar ook omdat 'hogerop willen' als zodanig voor sommige 
vrouwen een negatieve bijklank heeft. Verschillende respondenten (m-v) verklaren 
dit door er op te wijzen dat veel vrouwen op de lagere functieniveaus werken als 
iets tijdelijks zien en niet als een mogelijkheid om hogerop te komen, maar 
primair als een bron van inkomsten. Een dergelijke houding ten opzichte van 
betaald werken verwachten zij soms ook van andere vrouwen en wie niet aan die 
verwachting voldoet krijgt hen tegen zich. We hebben bij 'Gevraagd worden' al 
gezien dat een traditionele genderrolsocialisatie een rol kan spelen bij de houding 
en ambities van vrouwen ten aanzien van betaald werken, waardoor ambities van 
vrouwen geassocieerd worden met 'ellebogenwerk' en negatief gewaardeerd 
worden. Dat een dergelijke negatieve waardering vooral tot uitdrukking komt op 
vrouwenafdelingen is begrijpelijk in een context waarin vrouwenafdelingen op de 
lagere functieniveaus voorkomen, waar gewoonlijk minder personeelsleden 
ambities ten aanzien van promotie hebben en doorstroming ook minder vaak 
voorkomt. Dat de negatieve waardering specifiek carrièrevrouwen betreft heeft te 
maken met traditionele verwachtingen ten aanzien van een gendered arbeidsverde-
ling en de associatie van vrouwen met lagere functies. 
'Het Kippenhok' verwijst naar de negatieve waardering van vrouwen en mannen 
van de sfeer op afdelingen waar voornamelijk vrouwen samenwerken. Typisch 
vrouwelijke eigenschappen die als onaangenaam worden beschouwd, worden als 
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oorzaak gezien van de gesignaleerde spanningen in de omgangsvormen tussen 
vrouwelijke collega's. Men geeft dan ook aan dat vacatures op vrouwenafdelingen 
bij voorkeur vervuld moeten worden door mannen om de seksespecifieke groeps-
samenstelling te veranderen en de werksfeer te verbeteren. Een vergelijkbare 
noodzaak tot een evenwichtiger sekseratio geldt niet voor afdelingen waar 
voornamelijk mannen werken. Daar moeten vacatures gewoon door de beste 
kandidaat vervuld worden en speelt de sekse van de kandidaat noch de seksespeci-
fieke groepssamenstelling een rol. Op die manier wordt een genderonderscheid 
ge(re)produceerd. De hierboven gepresenteerde onderzoeksgegevens wijzen er 
verder op dat de gespannen omgangsvormen tussen vrouwen voor een deel terug 
te voeren zijn op hiërarchische verhoudingen tussen vrouwen. Daarbij hebben de 
vrouwen op de lagere niveaus problemen met de manier waarop sommige hoger 
geplaatste vrouwelijke collega's hen aanspreken en geven vrouwen op de hogere 
niveaus aan dat hun positie vaak moeilijker geaccepteerd wordt, met name door 
andere vrouwen. 
Samenvattend wordt in het thema 'Het Kippenhok' een gendersubtekst ge(re)-
produceerd, omdat de omgangsvormen en de wijze van samenwerken op afdelin-
gen waar voornamelijk vrouwen werken als onprettig en problematisch ervaren 
worden. Dit wordt in verband gebracht met feminiene eigenschappen die negatief 
gewaardeerd worden en men wil de sfeer op deze afdelingen verbeteren door er 
meer mannen te plaatsen. Omgekeerd wordt zelden melding gemaakt van verge-
lijkbare problemen op afdelingen waar voornamelijk mannen samenwerken en 
speelt de seksespecifieke groepssamenstelling daar geen rol bij de werving en 
selectie van nieuwe medewerkers. Vanwege de associatie van vrouwen en 
femininiteit met lagere functies, krijgen vrouwen op de hogere functies ook te 
maken met stereotype verwachtingen omtrent hun beroepsidentiteit, die vooral 
afkomstig zijn van andere vrouwen. In de verschillen in beroepsidentiteit tussen 
vrouwen die aanleiding geven tot gespannen verhoudingen in de samenwerking 
tussen vrouwelijke collega's, wordt een gendersubtekst ge(re)produceerd. 
8.5 Tot besluit 
In dit hoofdstuk zijn aan de hand van negen thema's sociale praktijken in 
organisaties beschreven waarin verschillende betekenissen en verschijningsvormen 
van het genderonderscheid naar voren zijn gekomen. Hieronder vat ik de thema's 
nog eens kort samen. We hebben gezien dat het genderonderscheid een belangrij-
ke structurering is op het terrein van de arbeidsverdeling in niveaus, functies en 
taken in de onderzochte cases. Als gevolg van de verhullende werking van een 
formele gelijkheidsideologie worden veel verschijningsvormen van het genderon-
derscheid in verschillende sociale praktijken niet als zodanig waargenomen door 
organisatieleden. Deze gelijkheidsideologie is noodzakelijk voor het functioneren 
van organisatieleden, omdat het onderkennen van een ongeoorloofd genderonder-
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scheid onaangename consequenties voor hen met zich mee kan brengen. Verschij-
ningsvormen van het genderonderscheid die wel als zodanig onderkend worden 
door organisatieleden zijn aan de orde geweest onder de noemer 'Aangenaam en 
onaangenaam onderscheid'. We hebben gezien dat aspecten van het genderon-
derscheid zowel voor vrouwen als voor mannen aangenaam onderscheid met zich 
mee kunnen brengen, maar dat verschijningsvormen van onaangenaam onder-
scheid zich voornamelijk voordoen voor vrouwen. Aan de hand van een analyse 
van de situatie van paradepaardjes, vrouwelijke tokens die een hoge functie 
vervullen temidden van voornamelijk mannelijke collega's, is naar voren gekomen 
dat de paradepaardjes beschouwd kunnen worden als de kroonprinsessen van de 
organisatie waarmee gepronkt wordt, mits zij voldoen aan een aantal masculiene 
normen. Paradepaardjes krijgen te maken met aangenaam en onaangenaam 
onderscheid op grond van hun bijzondere positie. Vrouwen die niet voldoen aan 
dergelijke masculiene normen, krijgen in veel gevallen te maken met de mommy 
track, een speciaal spoor in de organisatie waarop mensen met zorgverantwoorde-
lijkheden in de ruimere leefsituatie gerangeerd worden. We hebben gezien dat de 
mommy track kan leiden naar administratieve afdelingen, waar op een lager 
functieniveau in deeltijd gewerkt kan worden, de mommy track kan ook leiden tot 
een vertraging in de loopbaan en zelfs tot het verlaten van de organisatie. De 
ondoorzichtigheid van allocatieprocessen en de sociale praktijken van gevraagd 
worden ontnemen het zicht op de effecten van allocatiepraktijken op de gender-
verhoudingen. Impliciet blijken dergelijke allocatieprocessen een negatief effect te 
hebben op de genderverhoudingen. De praktijken van 'Gevraagd worden' zijn in 
verband gebracht met de (in)formele netwerken van ons soort mensen in de 
organisatie. Deze netwerken hebben een gendered karakter, omdat gescheiden 
circuits van informele vanzelfsprekende 'old boys'-netwerken voorkomen naast 
formele, geïnstitutionaliseerde vrouwennetwerken. Behalve het genderonderscheid 
in de netwerken, zijn in de behandeling van het thema 'Ons soort mensen' 
aanwijzingen gevonden dat sociale contacten tussen collega's eveneens langs de 
lijnen van het genderonderscheid verlopen. In het thema 'Klantgerichtheid' is naar 
voren gekomen dat in de organisaties feminiene normen met betrekking tot het 
goed zorgen voor klanten voorkomen, die in een hiërarchische verhouding 
geplaatst worden ten opzichte van normen met een meer masculiene connotatie, 
zoals resultaatgerichtheid. De invulling die klantgerichtheid in de praktijk krijgt, 
brengt in een aantal gevallen voor vrouwen verschijningsvormen van onaange-
naam onderscheid met zich mee. Tenslotte hebben we in het thema 'Het Kippen-
hok' gezien, dat de sfeer op afdelingen waar voornamelijk vrouwen werken door 
beide seksen als onprettig wordt ervaren en dat spanningen gesignaleerd worden 
in de omgangsvormen tussen vrouwelijke collega's, die terug worden gevoerd op 
een aantal negatief gewaardeerde feminiene eigenschappen. Een vergelijkbare 
problematisering van de werksfeer op mannenafdelingen komt niet voor, alleen de 
werksfeer op vrouwenafdelingen wordt als problematisch gezien en men wil dit 
doorbreken door meer mannen op de afdelingen te plaatsen. 
212 
Met deze analyses van sociale praktijken is een antwoord gegeven op de tweede 
onderzoeksvraag naar de verschillende verschijningsvormen van het genderonder-
scheid in het empirisch onderzoek en is een aanzet gegeven voor de analyse van 
de betekenis van deze verschijningsvormen voor het proces van (re)produktie van 
gendersubtekst in organisaties. In het laatste deel van deze studie gaan we daar 
dieper op in en onderzoeken we hoe het proces van (re)produktie van gendersub-
tekst verloopt de hand van de samenhang tussen de arrangementen uit het stelsel 




Karakteristieken van gendersubtekst 
9 De gendersubtekst in praktijk 
9.1 Inleiding 
Na de beschrijvingen en analyses van de sociale praktijken van het genderon-
derscheid die in de onderzochte cases zijn aangetroffen, keer ik in dit laatste deel 
terug naar het centrale concept van deze studie, de gendersubtekst van arbeidsor-
ganisaties. We zijn nu toegekomen aan het beantwoorden van de derde en laatste 
onderzoeksvraag die in 1.3 als volgt geformuleerd is: Wat zijn de karakteristieken 
van het concept gendersubtekst in organisaties en welke bijdrage leveren de 
samenhangende arrangementen aan de kwaliteit van de emancipatie? Dit afsluiten-
de hoofdstuk resumeert de belangrijkste bevindingen en plaatst die in het analyse-
kader van gendersubtekst, zoals dat in 6.3 is gepresenteerd. 
Het begrip gendersubtekst is uitgewerkt als een conceptualisering van de wijze 
waarop gender geïnvolveerd is in organisatieprocessen en is in hoofdstuk zes 
gedefinieerd als een proces waardoor een systematisch genderonderscheid, dat 
gerelateerd is aan processen van hegemoniale genderregulering en dat op dynami-
sche wijze, deels expliciet en deels impliciet naar voren komt in sociale praktijken 
in organisaties, als een dualiteit ge(re)produceerd wordt langs een gelaagd stelsel 
van arrangementen op structuur- en handelingsniveau. In dit hoofdstuk verbind ik 
de theoretische inzichten over het concept gendersubtekst, zoals die in het eerste 
deel van dit onderzoek zijn ontwikkeld, met de sociale praktijken van het gender-
onderscheid, die in het empirische tweede deel van het onderzoek zijn behandeld. 
In hoofdstuk acht zijn de sociale praktijken in organisaties beschreven waarin de 
gendersubtekst naar voren komt; nu gaat het er om op een hoger abstractieniveau 
te analyseren hoe de gendersubtekst in organisaties ge(re)produceerd wordt. 
Daartoe vertrekt de analyse in 9.2 vanuit het gelaagde stelsel van arrangementen 
en ga ik na hoe het genderonderscheid in sociale praktijken langs de samenhan-
gende structuur-, cultuur-, interactie en identiteitsarrangementen ge(re)produceerd 
wordt. Deze analyse leidt tot de identificatie van de karakteristieken van het 
proces van (re)produktie van gendersubtekst in organisaties, op grond waarvan de 
relatie met processen van hegemoniale genderregulering in sociale praktijken 
gelegd kan worden. Vervolgens wordt het stelsel van arrangementen in 9.3 
beoordeeld in termen van de bijdrage die de arrangementen leveren aan het 
realiseren van emancipatiedoelen, waardoor uitspraken gedaan kunnen worden 
omtrent de kwaliteit van de emancipatie. Deze inzichten over de kwaliteit van de 
emancipatie worden geconfronteerd met de opvattingen over emancipatie en over 
de betekenissen van het genderonderscheid die zijn aangetroffen in de onderzochte 
cases. Op grond van die vergelijking kunnen deze opvattingen over emancipatie 
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aangeduid worden als mythen en kan worden beargumenteerd dat de betreffende 
opvattingen over emancipatie in de redeneertrant van het moderne genderparadig-
ma passen, terwijl de praktijken van emancipatie in organisaties in het kader van 
het traditionele genderparadigma te interpreteren zijn. De paragrafen 9.2 en 9.3 
vormen een algemene analyse van gendersubtekst in organisaties, die in 9.4 nader 
gespecificeerd wordt tot een analyse van de gendersubtekst in tayloristische en in 
sociotechnische organisaties. Daar komt aan de orde hoe het proces van (re)pro-
duktie van gendersubtekst verloopt in twee van de onderzochte cases, die het 
meest duidelijk op tayloristische, respectievelijk sociotechnische leest geschoeid 
zijn. Aan de hand van de analyse van de invulling die het stelsel van arrange-
menten daarin krijgt en de beoordeling van de bijdrage die deze arrangementen 
leveren aan het realiseren van emancipatiedoelen, kunnen we nagegaan of aan de 
hand van dit onderzoek tendensen naar voren komen omtrent de kwaliteit van de 
emancipatie in tayloristische en sociotechnische organisaties. Het hoofdstuk wordt 
in 9.5 afgesloten met de contouren van een programma voor 'Women Resource 
Management', dat richting kan geven aan de verbetering van de kwaliteit van de 
emancipatie in organisaties. 
92 (Re)produktie van gendersubtekst in arrangementen 
Teneinde de complexe wijze te reconstrueren waarop in de sociale praktijken in 
organisaties een gendersubtekst ge(re)produceerd wordt keren we terug naar het 
stelsel van arrangementen (zie 4.6 voor het overzicht van de arrangementen). Het 
aspectmatige, gelaagde onderscheid tussen de verschillende arrangementen is 
analytisch van aard en in deze paragraaf staat de samenhang tussen de arrange-
menten die elementen zijn van dezelfde realiteit centraal. In navolging van 
Giddens (1984) beschouw ik deze samenhang tussen arrangementen van verschil-
lende niveaus als een dualiteit van structuur en handelen, of, in termen van de 
arrangementen, als een dualiteit van organisatie-arrangementen op het niveau van 
structuur en cultuur en persoonsarrangementen op het niveau van interacties en 
identiteiten van organisatieleden. Het duale karakter van de gendersubtekst in 
organisaties is in 4.1 als volgt omschreven: de gendersubtekst (re)produceert 
verschijningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid in een stelsel van 
arrangementen en dit stelsel is tegelijkertijd het middel waardoor de gendersub-
tekst ge(re)produceerd wordt. De gendersubtekst van de sociale praktijken in 
organisaties komt tot uitdrukking in de volgende samenhang tussen arrangementen 
van verschillende niveaus. 
9.2.1 Structuurarrangementen 
De basis van de (re)produktie van gendersubtekst in organisaties ligt in de wijze 
waarop de structuurarrangementen vorm en inhoud krijgen. Daarom begint de 
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analyse bij de vormgeving van de arbeidsplaatsenstructuur, waarop in het hier 
gepresenteerde onderzoek een gendered arbeidsverdeling is aangetroffen. 
Arbeidsinhoud 
Bij de behandeling van het thema 'Gender in niveaus, functies en taken' hebben 
we gezien hoe de arbeidsinhoud vorm krijgt in de verdeling van taken over 
functies en van functies over hiërarchische niveaus. Het gendered karakter van de 
functieniveaus is expliciet en wordt duidelijk als zodanig waargenomen door de 
medewerk(st)ers. De top heeft nog altijd een onmiskenbare masculiene connotatie, 
zoals bijvoorbeeld blijkt uit de 'old boys'-netwerken bij het thema 'Ons soort 
mensen' en de laagste niveaus in de banksector houden een feminiene connotatie, 
omdat vrouwen op die laagste niveaus oververtegenwoordigd blijven. De onder-
zoeksgegevens wijzen er op dat functies als minder expliciet gendered beschouwd 
worden dan bij de functieniveaus het geval is. Omdat in alle cases wel één vrouw 
op het tweede echelon van de afdeling als hoofd van een subafdeling, of als 
senior of specialistisch adviseur werkzaam is, is het beeld doorbroken dat hogere 
functies exclusief door mannen bezet worden. Deze vrouwen op hogere functies 
bevinden zich echter in een uitzonderingspositie en worden vaak beschouwd als 
paradepaardjes. Een nadere analyse van hun positie laat zien dat het sekse-
onderscheid door de aanwezigheid van paradepaardjes weliswaar aan betekenis 
verliest, maar dat het impliciete genderonderscheid in de functieverdeling onver-
minderd blijft voortbestaan (zie 8.4.4). Taken binnen functies die door vrouwen en 
mannen worden uitgeoefend worden veel minder expliciet met gender geasso-
cieerd, maar dragen impliciet ook een genderbetekenis. We hebben voorbeelden 
gezien van de wijze waarop in de praktijk vrouwen en mannen die dezelfde 
functies hebben daarbinnen verschillende taken vervullen. Deze verschillen in 
taakverdeling zijn voor de betrokkenen minder zichtbaar en worden zelden 
waargenomen: men gaat er van uit dat mensen met dezelfde functie ook dezelfde 
taken vervullen. 
De vormgeving van de arbeidsinhoud wordt dus gekenmerkt door een persistent 
genderonderscheid in niveaus, functies en taken, een onderscheid dat door de 
betrokken organisatieleden beter wordt waargenomen naarmate het verder weg is. 
De persistentie van dit impliciete genderonderscheid houdt verband met de wijze 
waarop functies zijn ingericht: uitvoerende functies op de lagere functieniveaus 
bestaan uit smalle taken en zijn expliciet ingericht om in deeltijd vervuld te 
worden. De inrichting van deze functies wijkt af van het 'normale' patroon; de 
overige functies omvatten bredere taken en zijn niet ingericht om in deeltijd 
vervuld te worden. Ten aanzien van hogere en leidinggevende functies wordt 
deeltijd praktisch onmogelijk geacht. Als vanzelfsprekend komen vrouwen, die in 
deeltijd willen werken vanwege zorgverantwoordelijkheden in de ruimere leefsitu-
atie, op de mommy track terecht en zijn functies op de hogere functieniveaus voor 
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hen moeilijk toegankelijk. Daarnaast wordt in de vormgeving van de arbeidsin-
houd een gendersubtekst ge(re)produceerd omdat de functies op de hogere 
functieniveaus gekenmerkt worden door bredere taken en meer bevoegdheden en 
verantwoordelijkheden, waardoor hogere eisen gesteld worden aan de kwalificaties 
van de organisatieleden die deze functies vervullen. Bij het thema 'Gelijkheids-
ideologie' is behandeld dat kwalificaties wel als gendemeutraal voorgesteld 
worden, maar impliciet een gendered karakter hebben, waardoor hogere kwalifica-
ties met mannen en masculiniteit en lagere kwalificaties met vrouwen en feminini-
teit geassocieerd worden. 
A rbeidsomstandigheden 
Deze gendered arbeidsverdeling in niveaus, functies en taken is van invloed op 
het structuurarrangement arbeidsomstandigheden, op de fysieke en sociale 
omstandigheden waaronder mensen hun werk verrichten. Uit de onderzoeksge-
gevens komt naar voren dat met name de seksespecifieke samenstelling van het 
personeelsbestand een aspect van arbeidsomstandigheden is, dat een belangrijke 
rol speelt bij de (re)produktie van gendersubtekst. De gendered arbeidsverdeling 
brengt namelijk met zich mee dat er specifieke mannen- en vrouwenafdelingen 
voorkomen. De afdelingen waar voornamelijk mannen werken zijn gesitueerd op 
de hogere functieniveaus en de mannen die hier werkzaam zijn hebben meer 
kansen om via het werk contacten te leggen met anderen in de organisatie. Bij de 
thema's 'Gevraagd worden' en 'Ons soort mensen' is behandeld hoe belangrijk 
dergelijke contacten zijn om te kunnen beschikken over informatie over de 
organisatie en om 'in the picture' te komen voor doorstroming en promotie naar 
hogere functies. Op deze mannenafdelingen werken vaak vrouwelijke 'tokens' of 
eenlingen die met aangename en onaangename aspecten van hun bijzondere 
positie te maken krijgen. De informele 'old boys'-netwerken op de hogere niveaus 
zijn voor vrouwen moeilijk toegankelijk, waardoor zij ook minder toegang hebben 
tot de informatie over het reilen en zeilen van de organisatie, die in die netwerken -
circuleert. De aangename aspecten van het onderscheid van vrouwelijke parade-
paardjes hebben betrekking op het voordeel dat zij ondervinden van hun vrouwe-
lijkheid, omdat ze zo zichtbaar zijn tussen hun mannelijke collega's en het opvalt 
wanneer zij iets goed doen, omdat zij in het voetlicht staan. 
Afdelingen waar voornamelijk vrouwen werken komen voor op de lagere functie-
niveaus, waar doorgaans administratieve en uitvoerende werkzaamheden worden 
verricht. De vrouwen die op dergelijke afdelingen werken hebben minder kansen 
om contacten met anderen in de organisatie te leggen en om te participeren in 
informele netwerken. Daarnaast blijkt uit de behandeling van het thema 'Het 
Kippenhok' dat zowel bij vrouwelijke als bij mannelijke respondenten een 
negatief beeld van een vrouwenafdeling bestaat. De ongelijke sekseratio wordt 
voor vrouwenafdelingen als problematischer ervaren dan voor mannenafdelingen, 
hetgeen blijkt uit de roep om meer mannen op vrouwenafdelingen, terwijl een 
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vergelijkbare roep om meer vrouwen op mannenafdelingen maar hoogst zelden 
gehoord wordt. 
Een ander aspect van arbeidsomstandigheden waarin een gendersubtekst tot 
uitdrukking komt heeft betrekking op de sociale omstandigheden in de ruimere 
leefsituatie, die vooral voor vrouwen met (jonge) kinderen onaangenaam onder-
scheid met zich mee kunnen brengen. Zorgverantwoordelijkheden kunnen er toe 
leiden dat vrouwen om een aangepast arbeidspatroon vragen, hetgeen in de 
organisatiepraktijk vaak als problematisch wordt ervaren, omdat het overgrote deel 
van de functies niet geschikt wordt geacht om in deeltijd vervuld te worden. Het 
genderonderscheid in de onbetaalde zorgarbeid brengt dan een genderonderscheid 
in betaalde arbeid voort, omdat vrouwen die in deeltijd willen werken ondanks het 
uitgangspunt dat deeltijd in principe in alle functies mogelijk moet zijn, in de 
praktijk vaak naar de mommy track gerangeerd worden. 
Arbeidsvoorwaarden 
Arbeidsomstandigheden zijn op deze manier van invloed op de vormgeving van 
arbeidsvoorwaarden, op de afspraken omtrent beschikbaarheid, werktijden e.d.. Er 
is een duidelijke discrepantie tussen de uitgangspunten omtrent de mogelijkheden 
om de combinatie tussen betaalde en onbetaalde arbeid mogelijk te maken, zoals 
geformuleerd in de secundaire arbeidsvoorwaarden en in het emancipatiebeleid 
van de organisaties enerzijds en de dagelijkse praktijk op de onderzochte afdelin-
gen, waar men te maken krijgt met de organisatorische gevolgen van de verlofre-
gelingen en deeltijdmogelijkheden anderzijds. Tegen de achtergrond van de 
dagelijkse praktijk die niet is ingericht op deeltijdwerk, zoals we bij verschillende 
thema's (zoals 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid', 'Paradepaardjes', 
'Mommy track' en 'Gevraagd worden') hebben gezien, moeten de opmerkingen 
geïnterpreteerd worden van veel voltijds werkende respondenten die stellen dat op 
hun afdeling of in hun functie gewoon niet in deeltijd gewerkt kan worden. De 
dagelijkse praktijk prevaleert als vanzelfsprekend boven het beleid, waardoor 
steeds opnieuw een genderonderscheid wordt ge(re)produceerd. 
Allocatieprocessen 
Dit brengt ons bij het laatste structuurarrangement, dat betrekking heeft op 
allocatieprocessen, zoals werving en selectie, doorstroming en mobiliteit en 
training en opleiding. Uit het bovenstaande blijkt dat allocatieprocessen een 
genderspecifieke invulling krijgen. De mommy track illustreert dat voor moeders 
met jonge kinderen een speciaal allocatietraject bestaat in de organisatie, dat 
afwijkt van het 'normale' patroon. De vrouwen op middenkaderfuncties, die in 
deeltijd willen werken, komen vaak terecht op de mommy track, die leidt naar 
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administratieve, dead-end functies. Op de hogere functieniveaus zijn eveneens 
verschijningsvormen van de mommy track te onderkennen. Vrouwen op de hogere 
functieniveaus die in deeltijd willen werken krijgen in ieder geval te maken met 
vertraging in hun carrière en moeten soms, vanwege de onmogelijkheid in hun 
huidige functie minder uren te maken, hun heil buiten de organisatie zoeken. Ook 
vrouwen die (nog) geen kinderen hebben, krijgen te maken met dergelijke 
verschijningsvormen van onaangenaam onderscheid, omdat veelal impliciet van 
hen verwacht wordt dat zij op termijn wel kinderen krijgen en derhalve in deeltijd 
zullen willen werken of zullen vertrekken. Op grond van die verwachtingen 
kunnen zij belemmeringen ondervinden bij doorstroming en/of promotie en bij 
verdere training en opleiding. 
Behalve de mommy track blijken ook andere allocatiepraktijken van invloed te 
zijn op de (re)produktie van het genderonderscheid. Veel allocatieprocessen op de 
interne arbeidsmarkt zijn ondoorzichtig en gesloten, waardoor onduidelijk is wat 
de effecten zijn op de genderverhoudingen. De situatie waarin herplaatsingskandi-
daten voorrang hebben bij benoemingen blijkt indirect een negatieve invloed te 
hebben op de genderverhoudingen, omdat de herplaatsingspraktijk een terugkeer 
betekent naar de status quo van een aantal jaren geleden en de recente groei van 
het aantal vrouwen op hogere functies weer teniet kan doen (zie 8.4.6). Andere 
allocatieprocessen met betrekking tot doorstroming en promotie hebben minder 
eenduidige gendereffecten: zowel mannen als vrouwen worden gevraagd om door 
te stromen. In sommige gevallen geven respondenten zelfs aan dat vrouwen 
voorrang krijgen bij de vervulling van bepaalde vacatures, hoewel in de praktijk 
vrijwel geen aanwijzingen zijn gevonden dat een voorkeursbeleid voor vrouwen 
gehanteerd wordt. Bij de analyse van de positie van paradepaardjes hebben we 
juist gezien dat zij evenals hun mannelijke collega's moeten voldoen aan hetzelfde 
profiel van de ideale normwerknemer. Op dat profiel kom ik hieronder bij de 
cultuurarrangementen nog uitgebreid terug. 
Verder is van belang dat mensen die niet gevraagd worden voor doorstroming 
en/of promotie vaker van het vrouwelijk geslacht zijn, hetzij omdat ze vanwege 
zorgverantwoordelijkheden in deeltijd werken, hetzij vanwege culturele verwach-
tingen van en stereotype vooroordelen over vrouwen en femininiteit. De dominan-
te perceptie van gelijke kansen en mogelijkheden voor vrouwen en mannen 
verhult deze verschijningsvormen van het genderonderscheid in de allocatiepraktij-
ken. In de gendered allocatiepraktijken is sprake van een vicieuze cirkel: omdat 
vrouwen minder gevraagd worden voor hogere functies hebben zij minder toegang 
tot de informele netwerken, waar contacten gelegd kunnen worden met de juiste 
personen in de organisatie, contacten die een noodzakelijke voorwaarde zijn om in 
aanmerking te komen om gevraagd te worden. Ook ten aanzien van training en 
opleiding wordt soms melding gemaakt van een genderonderscheid, omdat 
mannen door leidinggevenden gestimuleerd worden zich verder te kwalificeren en 
vrouwen zelf het initiatief moeten nemen om trainingen en opleidingen te kunnen 
volgen. 
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Uit het bovenstaande volgt dus dat de wijze waarop allocatieprocessen in organi-
satiepraktijken worden ingevuld, bijdraagt aan de (re)produktie van gendersub-
tekst. Enerzijds is dit terug te voeren op het ondoorzichtige karakter van allocatie-
praktijken, anderzijds op de onderliggende nonnen ten aanzien van moeders, 
ideale medewerkers en gelijkheid (zie hieronder bij de cultuurarrangementen). 
Allocatiebeslissingen zijn gebaseerd op het streven naar een zo goed mogelijke 
match tussen de functie en degene die de functie vervult, waarbij de neutrale 
voorstelling van dit streven verhult dat zowel de functies als de normen ten 
aanzien van werknemers impliciet een gendered karakter hebben. 
9.2.2 Cultuurarrangementen 
De gendersubtekstanalyse van structuurarrangementen wijst er op dat de perso-
neelsvoorziening van de organisaties gebaseerd is op een realiteit van produktieve 
ongelijkheid (zie 8.4.2) die langs de lijn van het genderonderscheid verloopt. 
Structuur- en cultuurarrangementen beïnvloeden elkaar wederzijds en (repro-
duceren in die wisselwerking een gendersubtekst. De wijze waarop de invulling 
van cultuurarrangementen bijdraagt aan die (re)produktie van gendersubtekst komt 
hieronder aan de orde. In het empirisch onderzoek zijn vooral voorbeelden gevon-
den van het gendered karakter van symbolen, rituelen en gedragscodes en van 
waarden en normen. Deze arrangementen worden hier behandeld. In de uitwerking 
van de cultuurarrangementen die in hoofdstuk vier is gegeven komen daarnaast 
nog twee arrangementen voor: het arrangement verhalen, mythen en helden dat in 
9.3 aan de orde komt bij de mythen over emancipatie en het arrangement grond-
beginselen, dat niet direct empirisch waarneembaar is, maar ten grondslag ligt aan 
de andere cultuurarrangementen. 
Symbolen 
De verschillende verschijningsvormen van gendered arbeidsverdeling die hierbo-
ven zijn behandeld komen voor een deel voort uit en (re)produceren zelf ook weer 
gendersymbolen. Zo hebben functies als adviseur een symbolische genderconnota-
tie: adviseurs worden geassocieerd met mannen in staalgrijze pakken en vrouwe-
lijke adviseurs worden regelmatig voor secretaresse aangezien. In het algemeen 
worden hogere hiërarchische niveaus, functies en taken geassocieerd met ideale 
karakteristieken van mannen en masculiniteit en lagere niveaus, functies en taken 
met ideale karakteristieken van vrouwen en femininiteit. Zelfstandigheid, ambitie, 
onafhankelijkheid en rationaliteit zijn voorbeelden van dergelijke ideale karakteris-
tieken van mannen en masculiniteit; voorbeelden van ideale karakteristieken van 
vrouwen en femininiteit zijn afhankelijkheid, aanvoelingsvermogen, een relationele 
instelling en emotionaliteit. Daarnaast hebben ook organisatiedoelen een symboli-
sche gendered betekenis. In het thema 'Klantgerichtheid' is aan de orde gekomen 
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dat in het organisatiedoel klantgerichtheid nonnen met een feminiene connotatie 
voorkomen, die betrekking hebben op het goed zorgen voor klanten. In de beteke-
nis van klantgerichtheid komen ook normen en waarden voor met een meer 
masculiene connotatie, waarin de zorg voor klanten wordt ingezet als middel om 
resultaten voor de bank te behalen. In de praktijk lijkt de aanwezigheid van 
feminiene symbolen en normen omtrent klantgerichtheid geen kansen voor 
vrouwen op te leveren, omdat hogere functies en niveaus met masculiniteit en 
mannen geassocieerd worden, ook wanneer het functies betreft waarin een 
klantgerichte benadering van belang is. Een derde voorbeeld van gendersymboliek 
is aangetroffen bij het predikaat 'Het Kippenhok' dat te beschouwen is als een 
symbolische betekenis en waardering van vrouwenafdelingen. Het predikaat 'Het 
Kippenhok' is gebaseerd op de negatieve waardering van de werksfeer op 
dergelijke afdelingen, omdat aan vrouwen een aantal negatief gewaardeerde 
feminiene eigenschappen worden toegeschreven. Gekift, gekibbel, geklep en 
jaloezie zijn de termen waarin de omgangsvormen tussen vrouwelijke collega's 
vaak beschreven worden. Een vergelijkbaar predikaat van mannenafdelingen, 
gebaseerd op de negatieve waardering van masculiene eigenschappen, komt niet 
voor. Omdat aan het gedrag van mannen een andere culturele betekenis wordt 
gehecht en mannen en masculiniteit meer geassocieerd worden met gezag, 
verwacht men een verbetering van de sfeer in het kippenhok, wanneer meer 
mannen op de afdelingen geplaatst worden. 
Deze drie voorbeelden laten zien hoe symbolen leiden tot de (re)produktie van 
gendersubtekst: de gendersymbolen geven uitdrukking aan de betekenissen die 
mannen en masculiniteit en vrouwen en femininiteit krijgen en laten zien hoe die 
betekenissen in de context van de arbeidsorganisatie in een hiërarchische orde 
worden geplaatst, waarbij betekenissen die met mannen en masculiniteit geasso-
cieerd worden hoger gewaardeerd worden. 
Rituelen en gedragscodes 
Het volgende cultuurarrangement heeft betrekking op de rituelen en gedragscodes 
die richting geven aan de dagelijkse samenwerking tussen organisatieleden. Dit 
arrangement van de organisatiecultuur staat door middel van organisationele 
socialisatieprocessen (vergelijk Veldman en Wittink 1990) in verband met de 
arrangementen op de niveaus van interacties en identiteiten. 
Rituele omgangsvormen en gedragscodes hebben een gendered karakter, dat zich 
zowel in aangename als in onaangename verschijningsvormen van onderscheid 
voordoet. Zo wordt vriendelijk en aardig gedrag als feminien beschouwd en 
worden vrouwen die dit gedrag vertonen positief gewaardeerd, hetgeen een 
aangename vorm van onderscheid met zich meebrengt. De onaangename keerzijde 
daarvan is dat dit gedrag ook verwacht wordt van vrouwelijke organisatieleden en 
dat vrouwen die dit gedrag niet vertonen geconfronteerd worden met onaange-
naam onderscheid en negatieve typeringen zoals kenau en haaibaai. De feminiene 
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gedragscodes kunnen conflicteren met het gedrag dat past bij de uitoefening van 
bepaalde functies, zoals bij leidinggevenden en de specialistisch adviseurs (case 3) 
waarvan verwacht wordt dat ze op hun strepen kunnen staan, bijvoorbeeld om de 
afdelingsleden in het gareel te houden of om klanten duidelijk te maken dat een 
bepaalde lening niet verstrekt kan worden. Op het sociale vlak van de omgangs-
vormen tussen collega's worden feminiene eigenschappen en gedrag gewaardeerd, 
op het functionele vlak - dat prevaleert in de beoordeling van medewerkers -
bestaat vaak meer waardering voor masculiene eigenschappen en gedragingen. 
Een tweede illustratie van het gendered karakter van gedragscodes vormt het 
gedrag van organisatieleden die promotie willen maken, dat samenhangt met de 
structurele allocatieprocessen die hierboven zijn behandeld. Om gevraagd te 
worden voor promotie moeten organisatieleden immers voldoen aan een aantal 
masculiene normen ten aanzien van full time werk, overwerk, opleiding, mobiliteit 
etc. Hoewel de organisatie pronkt met haar paradepaardjes om te bewijzen dat 
vrouwen en mannen gelijke kansen hebben om door te stromen en promotie te 
maken, blijkt dat vrouwen om een paradepaardje te worden moeten voldoen aan 
de eisen die gesteld worden aan mensen die carrière willen maken. Dergelijke 
eisen vergen een grote tijdsinvestering en zijn slecht verenigbaar met zorgver-
antwoordelijken. De uitzonderingspositie van de paradepaardjes illustreert het 
impliciet gendered karakter van deze gedragscodes; veel vrouwen kunnen immers, 
vanwege sociale omstandigheden in de ruimere leefsituatie, niet of veel moeilijker 
voldoen aan dergelijke eisen. 
Een derde voorbeeld van gendered gedragscodes zijn de kledingcodes, waarin tot 
uitdrukking komt wie tot ons soort bankmensen behoort. De staalgrijze pakken die 
het modebeeld domineren, kunnen als signaal dienen dat degene die ze draagt 
behoort tot of zich identificeert met de hogere functies. Het kleedgedrag is voor 
vrouwelijke en mannelijke organisatieleden aan bepaalde normen onderhevig. Er 
doet zich een genderonderscheid voor, in de koppeling die wordt gelegd tussen 
vrouwelijke kleding en heteroseksualiteit; een koppeling die alleen aan vrouwen is 
voorbehouden, omdat masculiniteit en 'supermannelijke' kleding geen associaties 
oproepen met heteroseksualiteit (zie 8.4.7). 
Uit de voorbeelden blijkt hoe gedragscodes en rituele omgangsvormen genderspe-
cifiek en genderspecifiërend zijn en leiden tot de (re)produktie van gendersubtekst. 
Waarden en normen 
De dieper liggende waarden en nonnen waar al enkele keren naar verwezen is 
behoren eveneens tot de cultuurarrangementen waarin een gendersubtekst ge(re)-
produceerd wordt. Op drie terreinen komt het gendersubtekstkarakter van culturele 
waarden en normen in de organisaties naar voren: in de gelijkheidsideologie, in de 
ideale normwerknemer en in de betekenis van moederschap in de organisaties. 
Op de eerste plaats is van belang dat in de onderzochte cases een gelijkheidsideo-
logie domineert, die gebaseerd is op een formeel gelijkheidsbeginsel waarin 
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gelijke behandeling op een strikte wijze geïnterpreteerd wordt als het stellen van 
dezelfde eisen aan iedereen. De dominante perceptie is dat de bank geen onder-
scheid tussen vrouwen en mannen maakt en dat ook niet mag maken. Deze 
perceptie over gelijkheid wijst op een verschuiving in de waarden en normen ten 
aanzien van de arbeidsverdeling tussen de seksen. Verschillende respondenten 
hebben aangegeven dat er tien jaar geleden anders werd gedacht over de verschil-
len in arbeidsposities van vrouwen en mannen, dat toen nog geluiden te horen te 
waren waarin de geschiktheid van vrouwen voor bijvoorbeeld functies in de 
zakelijke sector of leidinggevende functies openlijk in twijfel werden getrokken. 
De verschuiving is er in gelegen dat het tegenwoordig 'not done' is de sekse-
specifieke arbeidsverdeling te legitimeren op grond van algemeen geldende, 
natuurlijke, biologische en psychologische verschillen in mogelijkheden, capaci-
teiten en vaardigheden tussen de seksen. Deze verschuiving is in 5.2 beschreven 
als een verschuiving van het traditionele naar het moderne genderparadigma, 
waardoor aan de verhoudingen tussen vrouwen en mannen en aan masculiniteit en 
femininiteit vaker een betekenis wordt gehecht in termen van gelijkwaardige 
eigenheid van vrouwen en mannen. Op grond van deze normen wordt gesteld dat 
in de organisatie sprake is van gelijke kansen, mogelijkheden en behandeling van 
vrouwen en mannen. Een expliciete voorstelling van gelijkheid strookt echter niet 
met de praktijk van produktieve ongelijkheid, waarin verschillende uitgangs-
posities van mensen, zowel binnen als buiten de organisatie, leiden tot ongelijke 
kansen en mogelijkheden op promotie en doorstroming. We hebben gezien dat de 
waarden en normen omtrent formele gelijkheid eerder sociale wenselijkheid dan 
sociale realiteit weerspiegelen. Traditionele beelden van vrouwelijkheid en 
nauwelijks verholen weerstand tegen vrouwen blijken geenszins tot het verleden te 
behoren en dragen ertoe bij dat in organisatiepraktijken ongelijkheid geconstrueerd 
wordt in plaats van gelijke kansen, mogelijkheden en behandeling van vrouwen en 
mannen. Ook de verschillen in de omstandigheden in de ruimere leefsituatie en in 
de uitgangsposities tussen vrouwen en mannen blijven in het formele gelijkheids-
beginsel als vanzelfsprekend buiten het domein van de organisatie. De gelijk-
heidsideologie verhult dat genderongelijkheid ge(re)produceerd wordt. Een 
materieel gelijkheidsbeginsel, dat rekening houdt met de omstandigheden van 
personen waar dezelfde eisen aan worden gesteld, blijkt in de onderzochte 
praktijken niet of nauwelijks gehanteerd te worden. 
De formele gelijkheidsideologie ontneemt het zicht op een belangrijke pijler van 
de gendersubtekst: de ideale normwerknemer. In 2.2 is bij de bespreking van het 
werk van Acker behandeld dat de regels en codes die gelden ten aanzien van het 
gedrag van organisatieleden gebaseerd zijn op een concept van een abstracte 
normwerknemer. Deze abstracte of ideale normwerknemer wordt gekenmerkt door 
de volgende karakteristieken: full time beschikbaar voor de organisatie, confor-
meert zich aan de heersende nonnen en waarden, is verantwoordelijk en betrok-
ken, bereid tot mobiliteit en tot investeringen in tijd (overwerk) en opleidingen en 
neemt zelf het initiatief voor volgende loopbaanstappen. In dit profiel van de 
ideale werknemer komen normen tot uitdrukking die duiden op een masculiene 
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connotatie. In de praktijk blijkt dat dit profiel in veel gevallen niet strookt met de 
realiteit van vrouwelijke werknemers, wanneer zij zorgverantwoordelijkheden 
hebben, in deeltijd werken en de tijd, die nodig is voor opleidingen of contacten 
met invloedrijke personen niet kunnen of willen investeren. Bij de behandeling 
van de thema's 'Aangenaam en onaangenaam onderscheid', 'Paradepaardjes', 
'Mommy track', 'Gevraagd worden', 'Ons soort mensen' en 'Het Kippenhok' zijn 
verschillende verschijningsvormen van de masculiene ideale normwerknemer naar 
voren gekomen. Hoewel onder de vigerende normen en waarden van de gelijk-
heidsideologie een gendemeutraal beeld van de ideale normwerknemer wordt 
geschetst, wijzen de onderzoeksresultaten er op dat dit beeld in de dagelijkse 
praktijk van de cases impliciet een masculien gendered karakter krijgt. De 
masculiene connotatie komt niet alleen voort uit het gegeven dat mannen vaker 
het gedrag vertonen dat past in het kader van de ideale normwerknemer, maar ook 
omdat van vrouwen veelal een bepaald gedrag verwacht wordt, waarin zij het 
grootste deel van de verantwoordelijkheid voor gezin en kinderen dragen. Uit de 
positie van paradepaardjes is af te leiden dat aan het profiel van de ideale 
normwerknemer wel een genderonderscheid maar geen expliciet sekse-onderscheid 
ten grondslag ligt. Vrouwen die bewijzen ambitie en de capaciteiten in huis te 
hebben en voldoen aan de masculiene nonnen omtrent full time beschikbaarheid, 
mobiliteit, etc, kunnen aan het profiel van de ideale normwerknemer beant-
woorden. De aangename vormen van onderscheid die paradepaardjes van hun 
uitzonderingspositie ondervinden wijzen er op dat zij voordeel kunnen hebben van 
hun vrouwelijkheid: zij zijn extra zichtbaar en het valt op wanneer ze iets goed 
doen, omdat ze voor het voetlicht staan. In de onderzochte cases wordt het 
vanzelfsprekend gevonden dat personeelsleden, met name mensen die loopbaan-
aspiraties hebben, aan bovenstaand profiel moeten voldoen. De meeste responden-
ten interpreteren dit masculiene profiel als normaal en inherent aan de dagelijkse 
gang van zaken in organisaties. 
Naast dit profiel van de masculiene normwerknemer blijkt er nog een ander, even 
'idealtypisch', profiel te bestaan dat specifiek betrekking heeft op de lagere, 
uitvoerende functies. Daarvoor gelden andere normen, die wel passen bij de 
situatie van veel vrouwen. Voor de lagere administratieve functies heeft de bank 
mensen nodig die in deeltijd routinematige taken willen verrichten, vlug en 
accuraat kunnen werken en niet geïnteresseerd zijn in verdere kwalificaties en/of 
loopbaanmogelijkheden. Dit profiel heeft een duidelijk feminiene connotatie en 
het grote aantal vrouwen dat op de lagere functies werkzaam is in combinatie met 
het gegeven dat voor dergelijke functies in de meeste gevallen vrouwelijke 
uitzendkrachten geworven worden, wijst er op dat de ideale werknemer voor de 
lagere functies in veel gevallen een werkneemster is. Acker's inzichten omtrent de 
'disembodied worker' kunnen aangescherpt worden door dit onderscheid tussen 
een masculiene en een feminiene normwerknemer, een onderscheid dat samen-
hangt met hogere en lagere functies. 
Het ideaalbeeld van de masculiene normwerknemer brengt voor de vrouwen die 
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kinderen hebben een vorm van onaangenaam onderscheid met zich mee. De 
culturele betekenis van moederschap in de organisatie staat vaak op gespannen 
voet met de masculiene ideale normwerknemer. 'Moeder' kan in de context van 
de organisatie een nadelig predikaat zijn voor medewerksters, omdat het geasso-
cieerd wordt met allerhande problemen variërend van thuis moeten blijven 
vanwege zieke kinderen tot moeilijkheden met de planning van werkoverleg en 
vergaderingen. Dit is een verschijningsvorm van gendersubtekst, omdat alleen 
moederschap een dergelijke problematische connotatie krijgt en vaderschap of 
ouderschap niet. Vooral voor moeders bestaat een speciaal allocatietraject (mom-
my track) in de organisatie, dat afwijkt van het gebruikelijke patroon. De alloca-
tieprocessen zijn zo ingericht dat op de hogere en leidinggevende functies relatief 
weinig vrouwen met kinderen voorkomen, zodat de organisatie de functies en 
taken op die niveaus kan blijven inrichten op grond van de assumptie dat die 
taken en functies vervuld zullen worden door masculiene normwerknemers, voor 
wie de betaalde arbeid prioriteit heeft in het leven. Van de huidige trend naar 
meer deeltijdarbeid is in de onderzochte organisatiepraktijken slechts incidenteel 
een aanwijzing gevonden. De meeste respondenten ervaren het als vanzelfspre-
kend en normaal dat de organisatiepraktijk niet is ingericht op mensen met 
zorgverantwoordelijkheden. Zowel de vrouwen met kinderen die in deeltijd 
werken, als hun full time werkende collega's geven aan dat het krijgen van 
kinderen een eigen keuze is van vrouwen, waar de organisatie niets mee te maken 
heeft en geen last van mag hebben. Moeders zijn nog altijd niet 'normaal' aanwe-
zig op veel plaatsen in de organisatie, maar worden gezien als afwijkend van het 
gangbare patroon. 
Deze normen omtrent formele gelijkheid, ideale werknemers en moederschap in 
de organisatie leveren een belangrijke bijdrage aan de systematische en vanzelf-
sprekende (re)produktie van gendersubtekst in organisaties. 
9.2.3 Interactie-arrangementen 
Nu we hebben gezien hoe structuur- en cultuurarrangementen in een wederzijds 
producerende verhouding tot een (re)produktie van gendersubtekst leiden, is het 
van belang te onderzoeken hoe de gendered structuur en cultuur ervaren en 
geïnterpreteerd wordt in de dagelijkse praktijk van de organisaties. De organisatie-
arrangementen staan immers ook in een wederzijds producerende verhouding tot 
persoonsarrangementen als interactie- en identiteitsarrangementen. 
Rolverdeling 
Op het niveau van interactie-arrangementen is naar voren gekomen dat in de 
rolverdeling in alle onderzochte cases als vanzelfsprekend een genderonderscheid 
in taken ge(re)produceerd wordt. Taken als het kopen van cadeautjes voor jarigen 
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en het regelen van afdelingsuitjes zijn te beschouwen als sociaal-emotionele taken, 
die als vanzelfsprekend door vrouwen vervuld worden. Conform de feminiene en 
masculiene symbolen en gedragscodes (zie cultuurarrangementen hierboven) 
bestaan bepaalde rolverdelingen, waarin mannen hogere functies en taken vervul-
len en vrouwen vaker sociaal-emotionele rollen vervullen. Impliciet krijgen de 
sociaal-emotionele rollen daardoor een feminien gendered connotatie. 
De interpretaties van het gendered patroon van arbeidsverdeling lopen sterk uiteen 
en variëren van 'ongelijke kansen voor mannen en vrouwen' tot 'puur toeval'. 
Een klein aantal respondenten105 interpreteert de gendered arbeidsverdeling in 
termen van ongelijke kansen voor vrouwen en mannen. De perceptie dat er sprake 
is van genderongelijkheid vestigt de aandacht vooral op vraagfactoren aan de kant 
van de organisatie; deze interpretatie gaat uit van ongelijkheid in kansen en 
mogelijkheden en behandeling door de organisatie ten aanzien van vrouwelijke 
organisatieleden en heeft relatief minder aandacht voor het aanbod van vrouwen. 
Een andere interpretatie vormt het verleden: omdat de bankierswereld van oudsher 
een traditionele mannenwereld was, wordt het logisch gevonden dat mannen de 
hogere en leidinggevende functies vervullen. Hoe dat patroon er in de toekomst 
uit zal gaan zien is onduidelijk. Er zijn veel positieve geluiden te horen over het 
toenemend aantal vrouwen dat instroomt op en doorstroomt naar hogere functies. 
Maar er worden ook verhalen verteld over weerstanden tegen het benoemen van 
vrouwen op de hogere niveaus. En de positieve geluiden gaan opvallend vaak 
over dezelfde twee of drie vrouwen, hetgeen er eerder op wijst dat die zichtbaar 
zijn omdat ze nog zo'n uitzonderingspositie innemen, als dat er sprake zou zijn 
van substantiële verandering. 
Dat de gendered arbeidsverdeling voornamelijk is terug te voeren op aanbod-
factoren in de zin van de keuzes die vrouwen maken, is de volgende veel gehoor-
de interpretatie van het verschil. Men stelt dat het voor bepaalde functies moeilijk 
is geschikte vrouwen te werven, omdat die niet solliciteren en zich niet aanbieden. 
In de cases Standaardadvies en Specialistisch advies wordt daaromtrent het 
voorbeeld genoemd van vrouwelijke trainees; er solliciteren in de regio minder 
vrouwen dan mannen als trainee en de vrouwelijke trainees kiezen vaker voor de 
particuliere sector dan voor de zakelijke adviesafdelingen. Deze keuzes worden 
toegeschreven aan het feit dat op de particuliere adviesafdelingen meer vrouwen 
werken, zodat de vrouwelijke trainees daar minder vreemde eenden in de bijt zijn 
dan ze zouden zijn in het mannenbolwerk dat zakelijk advies nog altijd is. Dat 
voor sommige functies, zoals zakelijk adviseur, nauwelijks vrouwen te vinden zijn 
is niet alleen toe te schrijven aan de masculiene typering van deze functies, maar 
tevens aan het feit dat erg weinig vrouwen zeggen een dergelijke functie te 
ambiëren. Ook de keuzes van vrouwen voor een gezin en kinderen en daarmee 
samenhangend hun voorkeur voor deeltijdwerk en hun beperkte mogelijkheden in 
de avonduren de vereiste opleidingen te volgen wordt een verklarende factor 
genoemd voor de gendered arbeidsverdeling. Deze interpretaties verwijzen naar de 
identiteitsarrangementen 'zelfbeeld' en 'perceptie van/op anderen' (zie 9.2.4) en 
gaan vaak vergezeld van stereotype beelden over en verwachtingen ten aanzien 
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van het gedrag van vrouwen en mannen, waarbij zelfstandigheid, ambitie en 
initiatief als masculiene eigenschappen worden genoemd en vriendelijkheid, 
sociaal aanvoelingsvermogen en onzekerheid als feminiene eigenschappen. 
De meest gehoorde interpretatie van de gendered arbeidsverdeling in de onder-
zochte cases is echter dat het werk op de afdelingen gewoon toevallig zo is 
verdeeld over de beschikbare mensen. Er wordt gesproken van toeval dat de chef 
een man is en dat de meest ambitieuze medewerkers mannen zijn (case vier: 
Leningen), toeval dat mannen iets vaker contacten onderhouden met de directie en 
dat vrouwen een andere produkt-markt combinatie in hun pakket hebben (case 
vijf: Marketing). Het is toeval dat mannen vaker specialistisch werk doen (case 
een: Administratie) en toevallig is de situatie, die in het verleden ontstaan is, 
waarin de leidinggevenden mannen zijn, niet veranderd. Het wordt eveneens 
toevallig genoemd dat taken als het kopen van cadeautjes voor jarigen en het 
regelen van afdelingsuitjes door vrouwen worden uitgevoerd (alle cases). In de 
redeneertrant van de gelijkheidsideologie constateert men dat gender er niets toe 
doet, omdat het gaat om kwaliteit en geschiktheid van kandidaten voor een 
functie, hetgeen samengevat kan worden als 'we moeten gewoon de beste nemen'. 
Vooral leidinggevenden spelen een belangrijke rol bij deze vorm van gelijk-
heidsideologie, omdat zij expliciet aangeven mensen alleen op hun functioneren 
en kwaliteiten aan te spreken. In hun optiek zijn kwaliteit en het daarmee samen-
hangende begrip kwalificaties genderneutrale begrippen. 
De gendered betekenis van de rolverdeling draagt bij aan de (re)produktie van 
gendersubtekst, hetgeen door genderneutrale voorstellingen en interpretaties van 
die rolverdeling verhuld wordt. 
Statuskarakteristieken 
De aandacht voor statuskarakteristieken maakt het mogelijk de vermeende gender-
neutraliteit van kwaliteit en kwalificatie te onderzoeken. In 4.4 is een onderscheid 
gemaakt tussen specifieke en diffuse statuskarakteristieken. Met specifieke 
statuskarakteristieken wordt kenmerken bedoeld die te maken hebben met de 
functie die iemand vervult, zoals opleiding, kennis, ervaring en deskundigheid. 
Diffuse statuskarakteristieken zijn algemene kenmerken van een persoon, zoals 
gender, etniciteit, en leeftijd. De respondenten spreken van gelijkheid, omdat naar 
hun zeggen slechts specifieke statuskarakteristieken van belang zijn voor het 
functioneren van mensen en voor hun kansen op doorstroming en promotie. 
Daarmee gaan zij voorbij aan de impliciete verwachtingen ten aanzien van het 
functioneren van personen, die gebaseerd zijn op diffuse statuskarakteristieken. 
Gender speelt als diffuse statuskarakteristiek wel degelijk een rol in de interacties 
tussen mensen, zoals bijvoorbeeld blijkt uit het gegeven dat een mannelijke 
adviseur nooit voor secretaresse wordt aangezien, terwijl dit zijn vrouwelijke 
collega regelmatig overkomt. Er doet zich een vorm van onaangenaam onder-
scheid voor, wanneer de specifieke status op grond van de functie niet meteen 
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opweegt tegen de eerste indruk die sommige collega's en klanten hebben van de 
status van een vrouwelijke medewerker die een hogere functie vervult, op grond 
van haar diffuse statuskarakteristieken. Deze vrouwen moeten zich vaak eerst 
bewijzen door nadrukkelijk de aandacht te vestigen op hun functie en hun 
deskundigheid. Aan de andere kant heen gender als diffuse statuskarakteristiek in 
sommige gevallen ook een aangename component, wanneer klanten het leuk 
vinden als er eens een vrouwelijke adviseur komt en 'het gezicht van de bank' 
een vrouwelijk gezicht is. De paradepaardjes brengen naar voren dat zij in hun 
functioneren in de organisatie de nadruk leggen op hun specifieke statuskarakteris-
tieken, op hun opleiding, kennis, ervaring en capaciteiten. Aan de diffuse status 
die hun vrouwelijkheid met zich meebrengt, besteden zij doorgaans alleen 
aandacht wanneer zij er hun voordeel mee kunnen doen, bijvoorbeeld in de 
sociale omgangsvormen tussen collega's of in de omgang met bepaalde klanten. 
Voor anderen speelt de diffuse status van paradepaardjes vaak wel een rol bij de 
beoordeling van hun functioneren en de toekenning van status (zie 8.4.4). 
Verwachtingen en vooroordelen over de capaciteiten van vrouwen en over de 
prioriteit die hun rol als organisatielid voor hen heeft, zowel bij leidinggevenden 
en collega's als bij klanten, brengen onaangename verschijningsvormen van 
onderscheid voor vrouwen met zich mee, omdat het begrip kwaliteit impliciet in 
veel gevallen met masculiniteit en mannen geassocieerd wordt. Zo wordt van 
vrouwen vaker verwacht dat zij in deeltijd willen werken als zij kinderen hebben, 
hetgeen hun kansen op doorstroming en promotie kan belemmeren. De status van 
moeders in de organisatie is vaak gering, mede omdat verwacht wordt dat zij aan 
hun moederrol meer prioriteit hechten dan aan hun rol als organisatielid. Doordat 
de aandacht in beslag genomen wordt door hun afwijking van het profiel van de 
normwerknemer, valt niet altijd op dat het om goede hoog gekwalificeerde 
medewerksters kan gaan die een belangrijke bijdrage leveren in de organisatie. 
De betekenis van gender als diffuse statuskarakteristiek komt ook naar voren bij 
het thema Klantgerichtheid. Voor bepaalde functies, waarin veel telefonische 
contacten met klanten onderhouden worden, wordt aandacht besteed aan feminien 
gendered kwalificaties op het terrein van klantgerichtheid en worden vrouwen 
expliciet geschikt geacht voor deze functies. Voor de hogere niveaus krijgen 
andere kwalificaties prioriteit en worden niet zozeer vriendelijkheid en aanvoe-
üngsvermogen, maar vooral beschikbaarheid en deskundigheid benadrukt, 
kwalificaties met een meer masculiene connotatie. De vraag naar de acceptatie 
door klanten van vrouwelijke adviseurs wijst op de betekenis van gender als 
diffuse statuskarakteristiek, een betekenis die in eerste instantie belangrijker 
geacht wordt dan de specifieke statuskarakteristieken van de vrouwelijke advi-
seurs, omdat de deskundigheid (specifieke status) van vrouwen (diffuse status) 
betwijfeld wordt en een andere rol verwacht wordt van vrouwen. Een vergelijk-
baar probleem met acceptatie doet zich voor bij het Kippenhok, waar vrouwen op 
hoge functies vaak moeite hebben om op grond van hun specifieke statuskarakte-
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ristieken, als opleiding, kennis en ervaring, geaccepteerd te worden in hun hogere 
functie. De overeenkomsten in diffuse status tussen vrouwen op verschillende 
hiërarchische niveaus kunnen met zich meebrengen dat vrouwen op lagere 
functieniveaus het gezag van vrouwen op hogere functies moeilijker accepteren. 
De diffuse status van mannen daarentegen versterkt in veel gevallen hun specifie-
ke status, waardoor hun gezag veel minder in twijfel getrokken wordt. 
Doordat impliciet een hiërarchisch onderscheid wordt gemaakt tussen masculiniteit 
en femininiteit als diffuse statuskarakteristiek, een onderscheid dat onder invloed 
van de gelijkheidsideologie onderbelicht blijft, en doordat specifieke statuskarakte-
ristieken impliciet een masculiene connotatie krijgen, wordt een gendersubtekst 
ge(re)produceerd. 
Attractieverhoudingen en patronen van informatie-uitwisseling 
Aan de analyse van de wederzijds producerende verhouding van interactie-
arrangementen en identiteitsarrangementen gaat de behandeling van de laatste 
interactie-arrangementen attractieverhoudingen en patronen van informatie-
uitwisseling vooraf. We hebben gezien dat de attractieverhoudingen gekenmerkt 
worden door verschijningsvormen van aangenaam èn onaangenaam onderscheid. 
Aan de ene kant gaat het om verschillen in omgangsvormen tussen vrouwen en 
mannen die niet ophouden te bestaan bij de deur van de organisatie en waar men 
niet graag van af wil, omdat ze de sfeer positief bevorderen en soms een aangena-
me heteroseksuele spanning met zich meebrengen. De keerzijde van attractiever-
houdingen heeft betrekking op verschijningsvormen van onaangenaam onder-
scheid, die zo onaangenaam kunnen zijn dat er een wettelijke regeling ter voorko-
ming van seksuele intimidatie in het leven is geroepen. De onderzoeksgegevens 
over seksueel getinte dubbelzinnige grapjes hebben duidelijk gemaakt dat de grens 
tussen leuke en grove grappen niet altijd even duidelijk is, waardoor het vooral 
door vrouwen moeilijk wordt gevonden er mee om te gaan (zie 8.4.3). In de 
attractieverhoudingen wordt in de verschijningsvormen van aangenaam en 
onaangenaam onderscheid die betrekking hebben op het heteroseksuele spannings-
veld op expliciete wijze een genderonderscheid ge(re)produceerd. 
De samenhang tussen attractieverhoudingen en patronen van informatie-uitwisse-
ling tussen organisatieleden komt tot uitdrukking in de sociale praktijken met 
betrekking tot (in)formele netwerken van ons soort mensen. Zowel in de informele 
netwerken waar organisatieleden uit verschillende delen van de organisatie deel 
van uit maken, als in onderlinge contacten tussen collega's van dezelfde afdeling 
is een genderonderscheid aangetroffen. 
Er bestaan naar gender gescheiden circuits die op verschillende manieren tot 
uitdrukking komen: bijvoorbeeld in de verschillen tussen de vanzelfsprekende en 
ongestructureerde 'old boys'-netwerken en de formele, geïnstitutionaliseerde 
vrouwennetwerken. Verder zijn verschillen aangetroffen tussen de sportieve 
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activiteiten die mannen samen ondernemen en de dingen die vrouwen samen 
doen: naar de film en uit eten gaan. Aangezien deze contacten niet alleen een 
sociale functie hebben, maar tevens gelegenheden zijn waarin informatie over de 
organisatie wordt uitgewisseld, kan de ontoegankelijkheid van de netwerken van 
ons soort mannen voor vrouwen nadelige gevolgen hebben. Contacten met mensen 
op hogere functies (meestal mannen) zijn immers een belangrijke voorwaarde om 
gevraagd te worden voor doorstroming en promotie en via informele netwerken is 
het mogelijk 'in the picture' te komen bij de juiste mensen. 
Vrouwen die vanwege zorgverantwoordelijkheden niet aan de culturele masculiene 
normen van full time beschikbaarheid en mobiliteit voldoen, minder tijd hebben 
om te investeren in persoonlijke profilering bij de juiste personen en uit hoofde 
van hun functie minder toegang hebben tot interacties met die personen, komen 
nauwelijks in aanmerking om gevraagd te worden. In dat verband is van belang 
dat uit de behandeling van het thema 'Paradepaardjes' is gebleken dat vrouwen 
die een kritische grens hebben doorbroken en het bewijs van hun capaciteiten 
hebben geleverd, opvallen door hun uitzonderingspositie en daardoor makkelijker 
in beeld komen om gevraagd te worden. 
In hun geval spelen niet zozeer informele netwerken van ons soort mensen een 
rol, maar, gezien hun uitspraken over de invloed van mannelijke leidinggevenden 
op het verloop van hun carrière, eerder contacten met invloedrijke personen die 
mogelijk als mentor kunnen optreden voor vrouwen met loopbaanaspiraties. Ten 
aanzien van de relatie tussen mannelijke mentoren en vrouwelijke paradepaardjes 
is naar voren gekomen dat ook hier sprake kan zijn van aangename en onaangena-
me verschijningsvormen van onderscheid. Aangename aspecten hebben te maken 
met het belang van een mentor voor de carrièreperspectieven van vrouwen. Dat 
belang komt bijvoorbeeld tot uitdrukking in de mogelijkheid via de mentor alsnog 
toegang te krijgen tot informatie en contacten uit formele en informele netwerken 
in de organisatie, die in veel gevallen 'old boys'-netwerken zijn en daarom 
moeilijk toegankelijk voor vrouwen. De onaangename keerzijdes houden verband 
met de genderverhoudingen tussen mannelijke mentoren en vrouwelijke parade-
paardjes, waarin complicerende elementen als een voorkeur van potentiële 
mentoren voor mannelijke protégés, heteroseksuele spanning of een paternalisti-
sche opstelling van mentoren kunnen voorkomen. 
De attractieverhoudingen en de patronen van informatie-uitwisseling leveren zowel 
op expliciete als op impliciete wijze een bijdrage aan de (re)produktie van gender-
subtekst. 
9.2.4 Identiteitsarrangementen 
De sociale praktijken van het genderonderscheid komen tenslotte mede tot stand 
via processen die betrekking hebben op de identiteit van organisatieleden. De 
identiteitsarrangementen hangen nauw samen met de hierboven behandelde 
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interactie-arrangementen en staan in wederzijds producerende verhouding tot de 
arrangementen op structuur- en cultuumiveau. 
Zelfbeeld, perceptie van/op anderen en beroepsidentiteit 
Tegen de achtergrond van de gendered arbeidsverdeling en de culturele, symboli-
sche betekenissen van masculiniteit en femininiteit krijgen de arrangementen 
zelfbeeld, perceptie van/op anderen en beroepsidentiteit in veel gevallen een 
invulling, waaraan een stereotype, traditionele karakterisering van mannen en 
vrouwen en masculiniteit en femininiteit ten grondslag ligt. De wijze waarop 
identiteitsarrangementen bijdragen aan de (re)produktie van gendersubtekst in 
organisaties komt in het onderzoek naar voren in de ambities van organisatieleden, 
in de noodzaak de formele gelijkheidsideologie te onderschrijven en in de wijze 
waarop mannen en vrouwen zich identificeren en geïdentificeerd worden met 
masculiniteit en femininiteit. 
Op de eerste plaats is bij de interpretaties van de gendered arbeidsverdeling 
hierboven al aan de orde gekomen, dat veel respondenten (m-v) het genderonder-
scheid in niveaus, functies en taken verklaren door de keuzes die vrouwen maken. 
Zo wordt gesteld dat veel vrouwen niet willen doorstromen naar hogere functies 
omdat ze minder ambitieus zijn en omdat men verwacht dat vrouwen het onprettig 
vinden een vreemde eend in de bijt te zijn tussen allemaal mannelijke collega's. 
Uit de onderzoeksgegevens komt echter eveneens naar voren dat het gendered 
karakter van ambities niet zo eenduidig ligt. In twee cases, Administratie en 
Leningen, wordt gemeld dat vrouwen minder ambitieus zijn en geven vrouwelijke 
respondenten ook zelf expliciet aan geen ambities te hebben door te stromen en/of 
promotie te maken. Bij Administratie is dit volgens de respondenten terug te 
voeren op de reden waarom vrouwen betaald werk verrichten, namelijk vanwege 
de sociale contacten en het geld, niet met het doel binnen de organisatie hogerop 
te komen maar met het doel betaalde en onbetaalde arbeid te kunnen combineren. 
Bij Leningen wijzen de opmerkingen van een aantal vrouwelijke respondenten er 
op dat zij het niet gepast vinden zichzelf nadrukkelijk op de voorgrond te 
plaatsen, waardoor zij een afwachtende houding aannemen. Mogelijk speelt hier 
een genderrolsocialisatie mee, waardoor het voor vrouwen moeilijker is een onaf-
hankelijke opstelling te kiezen en zelf het initiatief te nemen tot een volgende 
loopbaanstap. In de overige drie cases, Standaardadvies, Specialistisch advies en 
Marketing blijken over het algemeen minder verschillen te bestaan tussen vrouwen 
en mannen; zowel vrouwen als mannen zeggen verdere doorgroei te ambiëren en 
werken concreet aan het scheppen van de voorwaarden om gevraagd te worden 
voor een andere functie. 
De analyse van het gendered karakter van ambities ten aanzien van doorstroming 
en promotie wijst op de verhouding tussen de beroepsidentiteit en de genderidenti-
teit van organisatieleden. Omtrent de beroepsidentiteit van vrouwen spreekt een 
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aantal respondenten (m-v) de verwachting uit dat een oriëntatie op inkomen 
domineert, in tegenstelling tot de beroepsidentiteit van mannen, waarvan men een 
oriëntatie op een carrière verwacht. Dit expliciete genderonderscheid krijgt verder 
vorm door middel van de nadelige gevolgen die het predikaat 'moeder' voor 
vrouwelijke organisatieleden met zich mee kan brengen. Vrouwen met kinderen 
worden ook op hun werk vaak op de eerste plaats geïdentificeerd als moeders, 
niet als serieuze loopbaankandidaten. Zij worden vaak aangesproken op hun 
genderidentiteit die interfereert met hun beroepsidentiteit, omdat van hen verwacht 
wordt dat ze part time gaan werken, niet dat ze opleidingen (willen) gaan volgen. 
Bij de culturele betekenis van moederschap en bij de statuskarakteristieken is al 
aan de orde geweest dat moeders een geringe status hebben in de organisatie, 
omdat verwacht wordt dat ze aan hun moederrol meer prioriteit hechten dan aan 
hun rol als organisatielid. Het traject van de mommy track is speciaal ingericht 
voor vrouwen die vanwege zorgverantwoordelijkheden in deeltijd willen werken, 
zodat de organisatie zo min mogelijk last heeft van de keuzes van vrouwen voor 
kinderen. Vrouwen hanteren verschillende strategieën om met deze praktijken om 
te gaan. In sommige gevallen accepteren zij dat ze naar de mommy track geran-
geerd worden, omdat ze dan een functie kunnen vervullen die te combineren is 
met hun zorgtaken. In andere gevallen wordt expliciet gezocht naar manieren om 
de mommy track te ontlopen en een strategie te bedenken zodat in de huidige 
functie minder uren gewerkt kan worden. Ook zijn er een aantal hooggekwalifi-
ceerde vrouwen die de optie open houden de bank te verlaten, wanneer zij niet 
met behoud van functieniveau in deeltijd kunnen gaan werken. 
Op de tweede plaats interpreteren veel respondenten (m-v) de organisatiepraktij-
ken in de lijn van de formele gelijkheidsideologie waardoor deze ideologie 
impliciet bijdraagt aan de (re)produktie van de gendersubtekst, omdat geen 
rekening gehouden kan worden met ongelijke uitgangssituaties binnen en buiten 
de organisatie. Op het niveau van de identiteitsarrangementen is het onderschrij-
ven van het uitgangspunt van formele gelijkheid nodig om er binnen de gegeven 
omstandigheden het beste van te kunnen maken. Met name voor vrouwen die 
carrière willen maken is een beroep op formele gelijkheid nodig om zich te 
kunnen onttrekken aan de beperkingen die genderstereotypen hen opleggen. De 
veronderstelling dat zij sec op hun functioneren en daarmee op specifieke 
statuskarakteristieken beoordeeld worden, maakt het hen mogelijk zich minder te 
identificeren met stereotype voorstellingen van vrouwen en femininiteit en zich te 
vergelijken met anderen die over soortgelijke specifieke statuskarakteristieken 
beschikken. Formele gelijkheid is daarnaast noodzakelijk als ideologische strategie 
om organisatiepraktijken als genderneutraal voor te kunnen stellen in een tijd waar 
ongeoorloofd onderscheid tussen vrouwen en mannen wettelijk verboden is en 
maatschappelijk en cultureel onwenselijk wordt geacht. Individuele organisatie-
leden hebben er belang bij zich te conformeren aan de geldende nonnen en 
waarden over formele gelijkheid, omdat vaak geen alternatieven voorhanden zijn 
en velen van hen niet in een positie verkeren om verandering in de situatie te 
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kunnen brengen wanneer ongelijkheid wel wordt onderkend. Het zou interessant 
zijn in verder onderzoek na te gaan in hoeverre op het niveau van de identiteitsar-
rangementen een proces van identificatie met de organisatie optreedt dat er voor 
zorgt dat mensen organisatiepraktijken als gelijk voorstellen. Het onderkennen van 
ongelijkheid zou immers kunnen impliceren dat zij zelf bijdragen aan de onwen-
selijke (re)produktie van genderongelijkheid in de organisaties waar zij deel van 
uit maken. 
Tenslotte komt het gendered karakter van de arrangementen op het niveau van 
identiteit naar voren in het beroep dat vrouwen en mannen soms doen op hun 
genderidentiteit om zich op aangename wijze van het andere geslacht te onder-
scheiden. Opvallend is echter dat het onaangename onderscheid, dat met betrek-
king tot het functioneren in de organisatie gemaakt wordt, vooral aan vrouwen en 
feminiene kenmerken voorbehouden blijft. De feminiene eigenschappen die 
positief gewaardeerd worden zijn bijvoorbeeld vriendelijkheid en sociaal aanvoe-
lingsvermogen; we hebben gezien dat deze eigenschappen vaker betrekking 
hebben op de sociale verhoudingen in de organisatie dan op de functionele 
verhoudingen. Positief gewaardeerde eigenschappen die een meer masculiene 
connotatie hebben, zoals zelfverzekerdheid en initiatief nemen, hebben daarente-
gen vaker te maken met het functioneren van organisatieleden. Het zelfbeeld van 
mannen blijkt gepaard te gaan met positieve associaties ten aanzien van masculini-
teit. De sfeer van mannen onder elkaar wordt in veel gevallen hoog gewaardeerd; 
de opmerkingen over maatjes en mannenvriendschappen wijzen er op dat ons 
soort mannen een positieve connotatie heeft. Verder zijn aanwijzingen gevonden 
dat men deze sfeer wil behouden, waardoor vrouwen expliciet uitgesloten kunnen 
worden van participatie in de informele 'old boys'-netwerken. Waar mannen een 
positieve identificatie hebben met ons soort mannen, ligt dat voor vrouwen vaak 
genuanceerder. Zij kunnen zich ook op grond van overeenkomsten in specifieke 
statuskarakteristieken niet helemaal identificeren met ons soort mensen in een 
informeel netwerk. In die netwerken gaat het impliciet vaak om ons soort mannen 
en kunnen vrouwen soms wel geaccepteerd worden als 'one of the boys', maar 
die typering kan een valkuil voor vrouwen betekenen, omdat die geen recht doet 
aan het gegeven dat vrouwen uiteindelijk anders zijn. Identificatie met vrouwen en 
femininiteit lijkt voor sommige vrouwen problematischer, omdat gelaveerd moet 
worden tussen Scylla en Charybdis; tussen de prototypische schattige vrouwe-
lijkheid en de evenzeer prototypische kenau's en haaibaaien. Wanneer we de 
deelname aan vrouwennetwerken beschouwen als indicatie van de identificatie van 
vrouwen met femininiteit (ons soort vrouwen), zien we dat een aantal vrouwen 
zich niet als zodanig wil afficheren. De associaties die de vrouwennetwerken 
oproepen met emancipatie en feminisme worden door sommige respondentes als 
negatief ervaren. Zij willen zich niet identificeren met hun femininiteit, waarbij 
impliciet een rol kan spelen dat femininiteit een lagere diffuse status met zich 
meebrengt. Zij benadrukken juist hun kennis, ervaring en persoonlijkheid in het 
algemeen en doen dus meer beroep op specifieke statuskarakteristieken. 
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Door anderen worden zij echter wel geïdentificeerd met hun vrouwelijkheid, 
hetgeen leidt tot een (re)produktie van gendersubtekst. Bij de behandeling van het 
Kippenhok is bijvoorbeeld naar voren gekomen dat 'carrièrevrouwen' door andere 
vrouwen negatief gewaardeerd worden. Ambities van vrouwelijke collega's ten 
aanzien van doorstroming en promotie worden door sommige vrouwen op de 
lagere functieniveaus geïnterpreteerd als 'ellebogenwerk' en krijgen daarmee een 
negatieve lading. Vrouwen die hogerop willen komen onderscheiden zich qua 
beroepsidentiteit van de vrouwen die het inkomen en de sociale contacten met 
collega's centraal stellen. Op vrouwenafdelingen op de lagere niveaus waar vaak 
een oriëntatie op inkomen en contacten domineert, wijken vrouwen die meer 
gericht zijn op een carrière af van de groep, hetgeen onaangename spanningen 
met zich mee kan brengen. Een ander voorbeeld van de identificatie van vrouwen 
met hun vrouwelijkheid vormt het gegeven dat over paradepaardjes, de carrière-
vrouwen bij uitstek, wordt gezegd dat zij hun hoge functies vooral te danken 
hebben aan het feit dat ze vrouw zijn. De wind die paradepaardjes als hoge 
bomen vangen heeft vaak betrekking op hun vrouwelijkheid, maar andere kant 
vangen ze door diezelfde vrouwelijkheid ook veel licht omdat ze een uitzonde-
ringspositie innemen. 
Deze analyse van de verschillende verschijningsvormen en betekenissen van het 
genderonderscheid heeft duidelijk gemaakt hoe in de invulling van de arrangemen-
ten een gendersubtekst in organisaties ge(re)produceerd wordt. Aan de hand van 
de samenhang tussen en de wederzijds producerende verhouding van arrange-
menten op de verschillende niveaus geeft de hier gepresenteerde gendersub-
tekstanalyse een interpretatie van de complexe processen die ten grondslag liggen 
aan de (re)produktie van het genderonderscheid in de onderzochte organisaties, dat 
zich in veel gevallen als genderongelijkheid manifesteert. Uit deze analyse zijn nu 
ter afsluiting van deze paragraaf de karakteristieken van het proces van (re)pro-
duktie van gendersubtekst af te leiden en kan de relatie met processen van 
hegemoniale genderregulering verder worden uitgewerkt. 
92.5 Proceskarakteristieken 
De vraag is nu wat de aard is van de reguleringskarakteristieken die ten grondslag 
liggen aan de hierboven geschetste samenhang van arrangementen waarin een 
gendersubtekst ge(re)produceerd wordt. Regulering wordt vaak in verband 
gebracht met concepten van macht zoals geweld, bedreiging, autoriteit en manipu-
latie (zie voor een uitgebreide bespreking van deze vormen van macht in de 
context van organisaties Doorewaard 1989). Hoewel dergelijke machtsconcepten 
bij kunnen dragen aan het begrijpen van processen en verhoudingen in organisa-
ties waarin sprake is van openlijke en latente conflicten tussen verschillende 
groepen organisatieleden en ik Brouns' constatering (1993, 146) dat macht niet 
alleen subtiel en fijnzinnig is onderschrijf, komen deze expliciete vormen van 
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regulering niet duidelijk als zodanig naar voren in het hier gepresenteerde 
onderzoek. De genderregulering wordt niet opzettelijk gecreëerd en in stand 
gehouden door sluwe mannelijke managers, die er op uit zijn vrouwen uit hun 
domein te weren. Er is geen sprake van een complot van machtige mannen die 
machteloze vrouwen onderdrukken en evenmin is de alledaagse situatie in 
organisaties het toneel van duidelijk gearticuleerde, conflicterende belangen van 
vrouwen en mannen. 
Het proces van (re)produktie van gendersubtekst in organisaties wordt veeleer 
gekenmerkt door een aantal minder expliciete reguleringskarakteristieken. Zo is in 
onderzochte sociale praktijken bijvoorbeeld steeds opnieuw het impliciete en 
verhulde karakter van gendersubtekst te herkennen. Vaak nemen de betrokken 
organisatieleden de genderongelijkheid niet als zodanig waar en worden percepties 
van het genderonderscheid in veel gevallen teruggevoerd op factoren zoals 
deeltijd, zorg en kwaliteit. Dat het hier gaat om mediërende factoren die duidelijk 
gendereffecten hebben wordt door de gendemeutrale voorstelling ervan onzicht-
baar. 
Een tweede belangrijk voorbeeld is de vanzelfsprekendheid waarmee in de 
uitgangspunten, maatregelen en praktijken in organisaties een gendersubtekst 
ge(re)produceerd wordt. Op een vanzelfsprekende manier bestendigen sociale 
praktijken in organisaties ongelijke machtsposities en daarmee ongelijke kansen op 
het realiseren van wensen en belangen. We hebben gezien dat organisatieleden 
een aantal duidelijke verschijningsvormen van de gendered arbeidsverdeling als 
toeval bestempelen. Men stelt dat de wijze waarop het werk verdeeld is over 
vrouwelijke en mannelijke medewerkers 'gewoon toevallig zo gegroeid is', 
waardoor niet onderkend wordt dat het hier een patroon van arbeidsverdeling 
betreft dat herkenbaar is in vele verschillende situaties en waardoor men voorbij-
gaat aan de betekenis van dit genderonderscheid voor de organisatiepraktijk. De 
gendered machtsverhoudingen worden niet bevraagd, maar geïnterpreteerd als een 
'natuurlijke' structurering, inherent aan de normale gang van zaken in organisa-
ties. Verschillende groepen organisatieleden stemmen in met de genderregels in de 
organisatie doordat zij worden aangesproken op hun specifieke belangen, of die 
belangen nu betrekking hebben op de mogelijkheid om in deeltijd te werken of op 
carrièreperspectieven. 
Dit brengt ons bij een derde karakteristiek van het proces van (re)produktie van 
gendersubtekst, die er op wijst dat de (re)produktie van gendersubtekst genor-
meerd is. De normen, die ten grondslag liggen aan de normale gang van zaken in 
organisaties, worden voorgesteld als neutraal, onpersoonlijk, gebaseerd op formele 
gelijkheid en abstraheren van de dagelijkse praktijk van organisaties en organisa-
tieleden. Deze abstractie verhult de gendersubtekst die schuil gaat onder de 
normen over organiseren en organisatieleden. Organisatieleden die zichzelf niet 
willen identificeren conform de wijze waarop zij door de organisatie geïden-
tificeerd worden, zoals het geval is voor vrouwen met loopbaanaspiraties die op 
hun genderidentiteit worden aangesproken en niet op hun beroepsidentiteit als 
serieuze loopbaankandidaten, blijken zich extra te moeten bewijzen en zich 
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expliciet te moeten profileren op hun beroepsidentiteit door te voldoen aan de 
normen omtrent loopbaankandidaten. Op die manier wijken zij af van het geregu-
leerde handelen dat vaak van vrouwen verwacht wordt (zoals kinderen krijgen en 
deeltijd werken) en stemmen zij niet in met impliciete genderregels daaromtrent. 
Om in aanmerking te kunnen komen voor identificatie als loopbaankandidaat, 
moet hun handelen echter gereguleerd worden door andere impliciete regels en 
normen omtrent beschikbaarheid, mobiliteit, bereidheid tot verdere opleidingen 
etc, die eveneens een gendered karakter hebben. 
Tenslotte illustreren de onderzochte sociale praktijken het dynamisch karakter van 
het proces van (re)produktie van gendersubtekst. De vele verschillende verschij-
ningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid die in het onderzoek zijn 
aangetroffen, wijzen er op dat de gendersubtekst onder hele verschillende omstan-
digheden steeds op nieuwe manieren ge(re)produceerd wordt, waardoor er nauwe-
lijks aan te ontkomen lijkt. We hebben gezien dat op sommige terreinen verschui-
vingen plaatsvinden in de wijze waarop masculiniteit en femininiteit en mannen 
en vrouwen zich in organisaties tot elkaar verhouden, maar dat de hiërarchische 
ordening blijft bestaan waardoor mannen en masculiniteit in de context van 
organisaties hoger gewaardeerd worden. 
Het complexe proces van (re)produktie van gendersubtekst in organisaties komt 
naar voren als verhuld en impliciet, vanzelfsprekend, genormeerd en dynamisch. 
Dit complex van specifieke karakteristieken suggereert dat de aard van de 
genderregulering vooral begrepen kan worden in termen van hegemonie. Met 
ander woorden: dat het proces van (re)produktie van gendersubtekst een hegemo-
niaal karakter heeft en dat de alledaagse sociale praktijken van het genderonder-
scheid in organisaties tot stand komen onder invloed van processen van hegemoni-
ale genderregulering. Het begrip hegemoniale genderregulering is in 3.4 omschre-
ven als het proces van regulering, instemming en identificatie, waarin genderre-
gels, die door alle betrokkenen als vanzelfsprekend worden geaccepteerd, zowel 
de structurele aspecten van de organisatie als het handelen en de identiteit van 
organisatieleden sturen. Uit het empirisch onderzoek blijkt dat de meeste organisa-
tieleden de hegemoniale genderregulering als zo vanzelfsprekend ervaren dat de 
regels als normaal behorend tot en inherent aan de organisatiepraktijk worden 
beschouwd, zonder dat het gendered karakter van die regels wordt onderkend. 
Het hegemoniale karakter van het proces van (re)produktie van gendersubtekst in 
organisaties komt duidelijk naar voren in de discrepantie tussen de betekenis van 
het genderonderscheid voor de sociale praktijken die in dit onderzoek naar voren 
zijn gekomen en de dominante interpretatie van de organisatieleden die uitgaat 
van gendemeutraliteit van sociale praktijken. Daarover gaat de volgende paragraaf. 
9.3 Mythen over emancipatie 
Nu is behandeld hoe het proces van (re)produktie van gendersubtekst verloopt en 
welk complex van karakteristieken dit proces kenmerken, zijn we toegekomen aan 
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de beoordeling van gendersubtekst in organisaties. Het beoordelingscriterium dat 
daartoe in hoofdstuk zes is geïntroduceerd is de kwaliteit van de emancipatie. 
Kwaliteit van de emancipatie is omschreven als een beoordeling van het gelaagde 
stelsel van arrangementen in termen van de bijdrage die deze arrangementen in 
onderlinge samenhang leveren aan het realiseren van emancipatiedoelen. In deze 
paragraaf komt allereerst aan de orde hoe het emancipatiebeleid concreet vorm 
krijgt in uitgangspunten, maatregelen en praktijken in beide banken. Dan ga ik na 
welke bijdrage het samenhangende stelsel van arrangementen levert aan het 
realiseren van de emancipatiedoelen en onderzoek ik de kwaliteit van de emanci-
patie van de sociale praktijken in organisaties. Daarop keer ik terug naar de cases 
en confronteer de inzichten omtrent kwaliteit van emancipatie met de opvattingen 
die organisatieleden hebben omtrent de wenselijkheid en de voortgang van het 
emancipatieproces en het emancipatiebeleid, dat er expliciet op gericht is de 
nadelige gevolgen van het genderonderscheid voor vrouwen tegen te gaan. 
Uitgangspunten, maatregelen en praktijken van emancipatie 
Beide organisaties kennen een ruim tienjarige beleidstraditie op het gebied van 
emancipatie en hebben een Emancipatieparagraaf geformuleerd om richting te 
geven aan een 'actief beleid met betrekking tot emancipatie'106. Tegenwoordig 
krijgt het emancipatiebeleid in beide banken vorm aan de hand van de methodiek 
van decentrale emancipatiewerkplannen. Daarin moet per bedrijfsonderdeel door 
een werkgroep waarin het management, de ondernemingsraad en personeelszaken 
vertegenwoordigd zijn, uitvoering gegeven worden aan de doelstellingen die in de 
Emancipatieparagrafen geformuleerd zijn. De emancipatiewerkplannen voorzien in 
een decentrale formulering en uitvoering van emancipatiedoelstellingen die passen 
bij de specifieke situatie in de verschillende bedrijfsonderdelen. Ten tijde van het 
onderzoek beschikken echter niet alle bedrijfsonderdelen over een uitgewerkt 
emancipatiewerkplan. Als gevolg van de fusies en de organisatieveranderingen die 
daaruit voortkomen heeft het emancipatiebeleid met name in de Handelsbank een 
lage prioriteit gekregen: 
Nou, een jaartje of drie, vier geleden is dat beleid echt opgestart. Het heeft wel 
vaker in het sociaal beleid als project gestaan, maar er waren toen ook wel de 
bedoelingen een aantal streefcijfers te realiseren, maar het is door de turbulentie 
van die fusie een beetje op de achtergrond terecht gekomen denk ik. Tenminste in 
ieder geval hier (man, personeelsadviseur). 
De respondent geeft aan dat er enige tijd geleden beleid is geformuleerd dat 
gericht was op het halen van bepaalde streefcijfers, maar dat het door de fusie op 
de achtergrond is geraakt. Dit fragment wijst er op dat in de praktijk van de 
organisatieverandering geen aandacht wordt besteed aan issues omtrent emanci-
patie en gelijke behandeling van vrouwen en mannen. In 8.4.6 is bij 'Gevraagd 
worden' reeds aan de orde geweest dat de praktijken rondom het herplaatsen van 
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boventallige medewerkers negatieve gevolgen blijken hebben voor de positie van 
vrouwen. Omdat het emancipatiebeleid in tijden van verandering een erg lage 
prioriteit heeft kunnen de vorderingen op het emancipatieterrein, die de laatste 
jaren gerealiseerd zijn met de groei van het aantal vrouwen op middenkader en 
hogere functies, weer teniet gedaan worden. 
Uit de onderzoeksgegevens blijkt ook dat de meeste organisatieleden nauwelijks 
bekend zijn met de inhoud van het emancipatiebeleid; slechts een enkeling weet 
welke doelstellingen en streefcijfers zijn geformuleerd. De discussie over emanci-
patie vindt vooral plaats op het niveau van het concern en dringt amper door tot 
de afdelingen. Daar wordt zelden of nooit gepraat over emancipatie, zoals het 
volgende citaat illustreert: 
- Wat weten jullie, wat leeft er op afdelingsniveau van het emancipatiebeleid van 
de bank? 
Geen flauw idee. Kijk op dit moment, maar dat is gevoelsmatig, ik denk niet dat 
dat leeft. We praten er nooit over. En ik kan me dat voorstellen omdat met name 
de niveaus die nu nog ingeschaald moeten worden, die nog benoemd moeten 
worden, dat die nog allemaal vrij onzeker zijn. Emotioneel ligt het moeilijk, het 
is zo van de prioriteitsdrang van emanciperen, het opzetten van een vrouwen-
netwerk, ik denk dat lage prioriteitswaarde heeft. 
- Maar weten jullie er iets van? Weetje wat er zoal gebeurt bij het concern? 
Nee. Als je heel concreet aan me vraagt van wat doet de bank eraan voor 
invulling van het emancipatiebeleid, nee, ja de intentieverklaring van dat de bank 
echt vrouw-minded is. Alleen ik zeg waar uit zich dat in? Noem dan eens een 
rayondirecteur, een vrouwelijke, noem eens een vrouwelijke regiomanager, doe er 
eens wat aan, en niet op enkel die softe taken. Maar het heeft ook niet echt mijn 
aandacht hoor, ik moet zeggen dat ik het emancipatiebeleid niet zorgvuldig volg, 
nee (vrouw, adviseur, Specialistisch advies). 
Deze respóndeme brengt naar voren dat zij het begrijpelijk vindt dat er in tijden 
van onzekerheid voor iedereen geen draagvlak is voor emancipatie-issues: 'het 
leeft niet en heeft een lage prioriteit'. Haar opmerkingen over wat ze weet van het 
emancipatiebeleid en de prioriteit die het voor haarzelf heeft zijn representatief 
voor de meeste ondervraagden. Het ontbreken van een draagvlak in de praktijk 
betekent dat, ook al zijn er decentrale emancipatiewerkplannen opgesteld, het bij 
papieren plannen en 'intentieverklaringen dat de bank vrouw-minded is' blijft, 
omdat de praktische uitvoering op zich laat wachten. De emancipatiewerkplannen 
zijn immers gericht op een verandering in de organisatie en voor de implementatie 
van veranderingen is het nodig dat iemand het voortouw neemt en de verandering 
onder de aandacht van de organisatieleden brengt. De emancipatiewerkplannen 
voorzien in een dergelijke voortrekkersrol door iemand van Personeelszaken als 
decentrale coördinator aan te wijzen, die binnen het bedrijfsonderdeel als aan-
spreekpunt fungeert voor het emancipatiebeleid. De praktijk van de ondervraagde 
personeelsadviseurs leert echter dat ook zij nauwelijks weten van het bestaan van 
dergelijke plannen. Een van hen geeft expliciet aan dat er geen emancipatiebeleid 
is en dat dat ook niet nodig is: 
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- In hoeverre speelt het emancipatiebeleid van de bank een rol in het district/de 
regio? 
De vraag is dan wat je met emancipatiebeleid bedoelt. Je suggereert daarmee dat 
er allerlei regels, procedures en afspraken zijn die de rol van de vrouw onder de 
aandacht brengen en zo manifest ligt dat niet en ik denk ook dat daar geen 
aanleiding voor is. De denk dat we met z'n allen in een fase zitten waarin het 
ontzettend belangrijk is dat we de schouders eronder zetten en dat we met z'n 
allen onze plaats kunnen vinden in de veranderende organisatie (man, personeels-
adviseur). 
Deze uitspraken worden gedaan in een context waarin de leiding van het betref-
fende bedrijfsonderdeel besloten heeft de uitvoering van het decentrale emancipa-
tiewerkplan tot volgend jaar uit te stellen in verband met de veranderingen die het 
gevolg zijn van de fusie. De respondent gaat voorbij aan de 'regels, procedures en 
afspraken' die op het niveau van het concern zijn geformuleerd en geeft aan dat 
die niet 'manifest' aanwezig zijn in zijn dagelijkse werk. Dat is volgens hem ook 
niet nodig; omdat iedereen een plaats moet vinden in de veranderende organisatie 
is het niet nodig specifiek aandacht te besteden aan de plaats van vrouwen in die 
veranderende organisatie. In dit geval was er nog geen decentraal emancipatie-
werkplan, maar ook wanneer wel een emancipatiewerkplan is opgesteld is dat 
geen garantie dat de personeelsadviseurs er van op de hoogte zijn. Het volgende 
citaat van een respóndeme die personeelsadviseur is in een bedrijfsonderdeel, waar 
een onderzoek is uitgevoerd en een rapport is geschreven in het kader van het 
emancipatiewerkplan getuigt hiervan: 
- Wat weet je van het emancipatiebeleid en het emancipatiewerkplan? 
De weet het niet, ik heb voor iemand waargenomen in een werkgroep en daar is 
Anna toen geweest om wat daarover te verteUen. Maar ik heb er verder niets van 
gezien, geen verslag ofzo. De weet ook niet of het emancipatiewerkplan ook nog 
via andere kanalen naar de organisatie sluist. Misschien via het managementteam 
of zo. Maar via het PZ kanaal, de werkgelegenheidsgroep die eens per maand 
vergadert, volgens mij heeft Anna daar wat verteld. Dat is zo lang geleden. 
Misschien wel een half jaar of zo. Als je zegt emancipatiewerkplan, ik heb het 
meer gehoord, maar wat het is? 
- Dus dat komt niet door? 
Bij mij niet. En ik ben hartstikke bereid mee te werken, maar ik weet niet 
waaraan (vrouw, personeelsadviseur). 
Ook deze respondente heeft in haar dagelijkse werk niets met het emancipa-
tiewerkplan te maken en drukt dat treffend uit in 'Emancipatiewerkplan, ik heb 
het meer gehoord, maar wat het is?'. Ze geeft wel aan waar ze er van gehoord 
heeft en van wie: de 'Anna' waar ze naar verwijst, vervult de taak van decentraal 
coördinator van het emancipatiewerkplan. Dit fragment maakt duidelijk dat er in 
specifieke werkgroepen aandacht besteed wordt aan beleidsvorming omtrent 
emancipatie, maar dat de kans groot is dat het bij beleidsvorming in die werkgroe-
pen blijft en niet verder doordringt in de organisatie. In tegenstelling tot de 
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respondent in het vorige fragment die 'geen aanleiding' ziet voor een emancipa-
tiebeleid, geeft zij aan dat ze 'hartstikke bereid is mee te werken', als ze maar 
weet waaraan. 
De verschillen tussen deze opvattingen over het emancipatiebeleid van personeels-
adviseurs, die zorg dragen voor de implementatie van het personeelsbeleid, waar 
het emancipatiebeleid onderdeel van uitmaakt, geven aanleiding om nog eens 
verder na te gaan hoe er in de organisaties gedacht wordt over emancipatie. Bij de 
introductie van dit onderzoek en de onderzoeker op de afdelingen kwam naar 
voren dat er heel verschillend gereageerd wordt op emancipatie en aanverwante 
onderwerpen. De reacties van respondenten variëren van 'Wat hebben wij nou met 
emancipatie te maken'107, tot 'Ik wil daar wel eens van af, we hebben wel te 
weinig vrouwen, maar dat is geen issue'108. Verder worden naar aanleiding van 
het onderzoek grapjes gemaakt als 'alle vrouwen moeten verdwijnen'109, reageren 
veel respondenten met onverschilligheid en in een enkel geval ook met gevoelig-
heid voor en interesse in het onderwerp. Alvorens ik de opvattingen omtrent de 
wenselijkheid en voortgang van emancipatie verder onder de loep neem, wil ik de 
kwaliteit van de emancipatie onderzoeken door middel van de beoordeling van de 
bijdrage die het stelsel van arrangementen levert aan de realisering van de drie 
onderscheiden emancipatiedoelen: evenredige vertegenwoordiging, gelijke kansen 
en Women Resource Management. 
Kwaliteit van de emancipatie in sociale praktijken 
Het emancipatiedoel evenredige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen in 
alle functies op alle niveaus, overeenkomstig hun beschikbaarheid op de arbeids-
markt, heeft betrekking op de kwantitatieve sekseverhoudingen in het personeels-
bestand van de organisatie. Het moge duidelijk zijn dat realisatie van dit doel in 
de onderzochte organisaties nog ver is en dat asymmetrische genderverhoudingen 
de arbeidsverdeling kenmerken. Om evenredige vertegenwoordiging dichterbij te 
brengen zijn in het kader van het emancipatiebeleid uitgangspunten geformuleerd 
in de vorm van streefcijfers voor de man-vrouw bezetting in verschillende 
salarisklassen, die gelden voor een termijn van drie jaar. De streefcijfers zijn in 
beide banken bijvoorbeeld gericht op een verdubbeling van het aantal vrouwen in 
de salarisklassen 12 en hoger110 van 5% naar 10%. Er zijn maatregelen geformu-
leerd om het aantal vrouwen dat in hogere en middenkader posities werkzaam is 
te vergroten en om bij de werving en selectie van trainees een 50-50 verdeling 
van vrouwen en mannen te realiseren. Uit het empirisch onderzoek in de cases 
blijkt echter dat de meeste kwantitatieve uitgangspunten en maatregelen van het 
emancipatiebeleid de weg naar de praktijk niet vinden en blijkt slechts een 
enkeling bekend met het bestaan van dergelijke maatregelen en doelstellingen. 
Alleen op het terrein van de werving en selectie van trainees wordt aandacht 
besteed aan een evenredige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen. Ten 
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aanzien van andere allocatiepraktijken zoals herplaatsing en doorstroming prevale-
ren behoud van functieniveau, geschiktheid en kwalificaties en speelt het vermin-
deren van het genderonderscheid geen rol van enige betekenis. 
Het tweede emancipatiedoel, gelijke kansen, is omschreven als een meer kwalita-
tief criterium dat gebaseerd is op een materieel gelijkheidsbeginsel, dat uitgaat van 
gelijke kansen, mogelijkheden en behandeling in gelijke gevallen en ongelijke 
kansen, mogelijkheden en behandeling in ongelijke gevallen, naar de mate van het 
verschil (zie 3.2). In de onderzochte organisaties blijkt men echter een formeel 
gelijkheidsbeginsel te hanteren, waardoor gelijkheid geïnterpreteerd wordt als 
strikt gelijke kansen, mogelijkheden en behandeling van alle organisatieleden, 
zonder dat rekening gehouden wordt met verschillende uitgangsposities van 
mensen. De normen en waarden van het formele gelijkheidsbeginsel betekenen 
expliciet dat geen direct genderonderscheid gemaakt mag worden en illustreren 
daarmee dat in de onderzochte banken een verschuiving heeft plaatsgevonden, 
omdat dit onderscheid vroeger (de respondenten spreken van tien jaar terug) wel 
werd gemaakt. Gelijke kansen zijn voor de meeste organisatieleden een vanzelf-
sprekend uitgangspunt dat zij beargumenteren op grond van het ontbreken van 
directe discriminatie. De indirecte, subtiele manieren waarop het genderonder-
scheid ge(re)produceerd wordt worden daardoor niet waargenomen. 
Het derde emancipatiedoel, Women Resource Management, geldt als een streef-
doel voor de korte en middellange termijn en bestaat uit een model van praktisch 
personeelsmanagement, waarin de condities worden geschapen om de doelen 
evenredige vertegenwoordiging en gelijke kansen te verwezenlijken. De huidige 
omstandigheden in de organisaties in verband met fusies en de geringe mobiliteit 
op de inteme arbeidsmarkt brengen met zich mee dat een draagvlak voor emanci-
patie en WRM op dit moment ontbreekt. De invulling, die het stelsel van arrange-
menten in de praktijk zoals die in 9.2 is weergegeven krijgt, blijkt de realisatie 
van zowel kwantitatieve als kwalitatieve emancipatiedoelen in de weg te staan. Ik 
zal dit verduidelijken aan de hand van een vergelijking van de basiscondities, de 
formele en informele procedures van WRM met de samenhang tussen arrange-
menten zoals die uit het empirisch onderzoek naar voren zijn gekomen. Van 
Emmerik en Verleisdonk (1989) onderscheiden drie basiscondities voor WRM: 
kinderopvang, verlofregelingen en flexibilisering. De praktijken omtrent kinderop-
vang en verlofregelingen (variërend van zwangerschaps- en ouderschapsverlof tot 
calamiteitenverlof) zijn in het empirisch onderzoek slechts zijdelings aan de orde 
geweest. Ten aanzien van flexibilisering van arbeid is een discrepantie gevonden 
tussen het beleidsuitgangspunt en de praktijk. Het uitgangspunt is dat deeltijdmo-
gelijkheden bevorderd zullen worden. De praktijk echter leert dat alleen admini-
stratieve uitvoerende functies zo ingericht zijn dat ze in deeltijd vervuld kunnen 
worden, dat deeltijders minder kansen hebben om gevraagd te worden voor 
doorstroming en promotie en dat de mommy track, een specifiek allocatietraject 
voor vrouwen met kinderen, in veel gevallen leidt naar administratieve functies. 
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De organisatiestructuur van de onderzochte cases (met uitzondering van de eerste 
case Administratie) is niet afgestemd op organisatieleden met zorgverantwoorde-
lijkheden en dit gaat gepaard met culturele normen ten aanzien van carrièrema-
kers, werknemers en moeders. Ook de arrangementen op interactie- en identiteits-
niveau staan een flexibeler arbeidsparticipatie in de weg. Veel respondenten (m-v) 
stellen dat het krijgen van kinderen een eigen keuze is van vrouwen waar het 
bedrijf geen last van mag hebben. Aangezien het bedrijf er wel last van heeft 
doen zich ten aanzien van vrouwen in het algemeen en moeders in het bijzonder 
diverse verschijningsvormen van onaangenaam onderscheid voor, die bijvoorbeeld 
betrekking hebben op diffuse statuskarakteristieken, toegang tot (in)formele 
netwerken en stereotype verwachtingen omtrent de beroepsidentiteit van vrouwen. 
Dat het krijgen van kinderen tevens een keuze van vaders is laten deze responden-
ten buiten beschouwing. Het onaangename onderscheid is aan moeders voorbe-
houden, nergens in het onderzoek is naar voren gekomen dat vaders er ook mee te 
maken hebben. 
Naast deze basiscondities omvat het emancipatiedoel WRM een specifieke 
invulling van procedures en praktijken van personeelsmanagement, gericht op de 
vermindering van genderongelijkheid. Het gendered karakter van allocatie-
arrangementen zoals procedures en praktijken met betrekking tot werving en 
selectie, doorstroming en mobiliteit en training en opleiding wordt in de praktijk 
echter zelden (h)erkend. Conform de redeneertrant van de gelijkheidsideologie 
wordt op verschillende wijzen beargumenteerd dat mannen en vrouwen tegen-
woordig gelijke kansen en mogelijkheden hebben en gelijk behandeld worden (zie 
8.4.2). Uit de verschijningsvormen van aangenaam onderscheid voor vrouwen op 
hogere functies blijkt dat de betekenis van het sekse-onderscheid is verschoven. 
De vrouwelijke paradepaardjes zeggen soms voordeel te hebben van hun vrouwe-
lijkheid, omdat zij in hun uitzonderingspositie in positieve zin kunnen opvallen en 
omdat zij er op aangename wijze gebruik van kunnen maken in de interacties met 
sommige klanten en collega's. Om een paradepaardje te worden moeten vrouwen 
zich echter extra bewijzen en profileren op grond van hun specifieke statuskarak-
teristieken en evenals hun mannelijke collega's met loopbaanaspiraties voldoen 
aan masculiene normen; in de betekenis van het genderonderscheid lijkt nog 
weinig verschoven te zijn. 
Tenslotte maken ook informele procedures zoals mentorsystemen en informele 
netwerken deel uit van het WRM. Ook op die terreinen krijgt het stelsel van 
arrangementen in de sociale praktijken in de cases een invulling die een gender-
subtekst (re)produceert, zo is gebleken uit de behandeling van de thema's 'Parade-
paardjes' en 'Ons soort mensen'. Als gevolg van de samenhang tussen de 
gendered arbeidsverdeling en attractieverhoudingen in de organisatie hebben 
vrouwen minder toegang tot mentoren en tot informele netwerken. 
Deze analyse leidt tot de conclusie dat er sprake is van een lage kwaliteit van de 
emancipatie. Het stelsel van arrangementen blijkt in sociale praktijken zo ingevuld 
dat geen bijdrage wordt geleverd aan het realiseren van de emancipatiedoelen. 
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Evenredige vertegenwoordiging is nog ver weg, voor zover er al sprake is van 
gelijke kansen gaat het uitsluitend om gelijke kansen in formele zin en ook WRM 
wordt niet gerealiseerd getuige de praktijken van personeelsmanagement. Veel 
organisatieleden denken daar echter anders over. Dat het doel evenredige verte­
genwoordiging niet gerealiseerd is, wordt door iedereen wel onderkend. Ten 
aanzien van de doelen gelijke kansen en WRM is dat niet het geval en zijn veel 
organisatieleden de mening toegedaan dat de samenhangende arrangementen 
bijdragen tot de realisering van beide doelen. Dit komt naar voren uit hun 
opvattingen over emancipatie, die voor een belangrijk deel verband houden met de 
argumenten voor gelijkheid, die in 8.4.2 zijn behandeld"1. Omdat de opvattingen 
omtrent emancipatie passen in het kader van de gelijkheidsideologie gaat er een 
verhullende werking van uit ten aanzien van betekenissen en verschijningsvormen 
van het genderonderscheid. Dat is de reden waarom ik de opvattingen aanduid als 
mythen over emancipatie. In het empirisch onderzoek zijn drie mythen naar voren 
gekomen die hieronder achtereenvolgens aangeduid worden als: 'Emancipatie is 
iets voor de hogere functies', 'Wij hebben al emancipatie' en 'Emancipatie is 
onrechtvaardig'. 
Emancipatie is iets voor de hogere functies 
De eerste mythe is gelegen in een opvatting over emancipatie die samengevat kan 
worden als 'Emancipatie is iets voor de hogere functies'. Emancipatie wordt als 
synoniem gezien voor doorstroming van vrouwen naar hogere en leidinggevende 
functies en er wordt daarmee in verband gebracht met het doorbreken van 
patronen van verticale seksesegregatie. De opvatting dat emancipatie vooral 
verband houdt met hogere functies wordt vooral naar voren gebracht door respon­
denten op de lagere functieniveaus. Doorstroming komt op afdelingen op de 
lagere niveaus minder vaak voor en wordt door de medewerk(st)ers, die in veel 
gevallen jarenlang dezelfde functie hebben, geassocieerd met andere delen van de 
organisatie en met andere organisatieleden. Het volgende citaat is een representa­
tief voorbeeld van de reactie van deze respondenten: 
- Bent и bekend met het emancipatiebeleid? 
De heb er wel eens over gelezen in een circulaire van de OR of zo. Emancipatie 
op onze afdeling; bij ons zijn de meisjes al geëmancipeerd; het werk dat ze doen 
is niet voor vrouwen of voor mannen. Ze zitten niet in een verdomhoekje en 
moeten dus opgetrokken worden. Ik kan me zo voorstellen dat vrouwen die naar 
leidinggevende functies willen, dat daarvoor emancipatiebeleid zin heeft, omdat 
daar alleen mannen zitten. Daar heeft zo'n beleid meer nut dan bij ons. Wat zou 
er bij ons op de afdeling nou geëmancipeerd moeten worden? Nee hoor (man, 
groepsleider, Administratie). 
In dit fragment formuleert de respondent een visie op emancipatie, waarin twee 
kenmerken van emancipatie centraal staan. Op de eerste plaats ziet hij niet 'wat er 
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bij ons nou geëmancipeerd zou moeten worden' omdat 'de meisjes al geëmanci-
peerd zijn'. Hij doet geen uitspraak over de emancipatie van mannen, waaruit 
blijkt dat emancipatie voor hem met name betrekking heeft op vrouwen en met op 
mannen Op de tweede plaats perkt hij het emancipatiebeleid m tot het vergroten 
van de mogelijkheden van vrouwen op doorstroming naar hogere en leidinggeven-
de functies Emancipatiebeleid heeft voor zijn afdeling 'geen nut', omdat het werk 
dat vrouwen doen 'niet voor vrouwen of voor mannen is' en vrouwen 'niet in een 
verdomhoekje zitten, zodat ze opgetrokken moeten worden'. Het directe verband 
dat hier gelegd wordt tussen emancipatie en het laten instromen van vrouwen op 
functies waar 'alleen mannen zitten' betekent dat emancipatiebeleid gericht moet 
zijn op bepaalde afdelingen en functieniveaus Het emancipatiebeleid zoals dat in 
de bank geformuleerd is wordt daardoor ingeperkt, omdat arbeidsvoorwaarden, 
zoals de mogelijkheden om in deeltijd te werken, ouderschaps- en calamitei-
tenverlof etc, uit beeld verdwijnen, terwijl dergelijke regelingen niet alleen voor 
de hogere functies van belang zijn maar deel uitmaken van het emancipatiebeleid 
dat betrekking heeft op de hele organisatie 
Het mythisch karakter van 'Emancipatie is iets voor de hogere functies' is gelegen 
in de stelling dat emancipatiebeleid voor mensen op de lagere functies geen nut of 
zin heeft. Volgens de laatst geciteerde respondent doen vrouwen geen werk dat 
expliciet als vrouwenwerk of mannenwerk is bestempeld Op zijn afdeling blijkt 
echter wel sprake van een genderonderscheid in taken, maar volgens hem is het 
toeval dat de invoering van data door vrouwen geschiedt en mannen controlerende 
taken vervullen (zie 8 4 1 Gender in niveaus, functies en taken) De opmerkingen 
van een andere respondent spreken tegen dat hier sprake zou zijn van toeval Hij 
brengt emancipatie met in verband met doorstroming naar hogere functieniveaus, 
maar met het maken van onderscheid tussen vrouwen en mannen In zijn optiek 
wordt een dergelijk onderscheid juist op de afdelingen op de lagere functieniveaus 
duidelijker gemaakt 
Daar merk je dus echt verschil he, zeker op een produktie-afdehng Als je het 
over emancipatiebeleid hebt, over verschillen tussen mannen en vrouwen, moet je 
daar zijn Hier kun je misschien dingen subtieler tegenkomen, maar daar kom je 
het gewoon tegen 
- Wat merk je daar dan ? 
Mensen die, ouderen die leiding geven, die heel anders met vrouwen omgaan dan 
wij, die toch heel anders zijn grootgebracht daarmee Die mensen zijn vanaf hun 
16e in onze organisatie grootgebracht Die hebben dat zo geleerd Daar had je 
vrouwen op uitvoerende posities Vrouwen die leidinggeven kwamen niet voor 
(man, clusterhoofd, Marketing) 
Dit fragment laat zien dat deze respondent emancipatie niet inperkt tot de hogere 
functies Hij heeft in zijn vorige functie leiding gegeven aan een produktie-
afdehng en is daar verschillen tussen vrouwen en mannen tegengekomen, met 
name omdat 'ouderen die leiding geven heel anders met vrouwen omgaan'. Hij 
wijst daarmee op een generatieverschil, waardoor oudere medewerkers die zijn 
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'grootgebracht in een organisatie waar vrouwen alleen lagere uitvoerende functies 
vervulden' niet geleerd hebben om te gaan met vrouwen op hogere functies. In 
zijn opmerkingen klinkt door dat emancipatiebeleid met name van belang is voor 
lagere functieniveaus; 'daar moet je zijn als je het over emancipatiebeleid hebt'. 
De vergelijking van beide citaten laat zien dat een proces van afschuiving 
optreedt: respondenten op lagere functieniveaus stellen dat emancipatie alleen 
nodig is voor hogere functieniveaus en respondenten op hogere functieniveaus 
geven juist aan dat emancipatie van belang is voor de lagere functieniveaus. 
Wij hebben ai emancipatie 
De volgende emancipatiemythe kan samengevat worden onder de noemer 'Wij 
hebben al emancipatie'. Deze mythe is gebaseerd op twee verschillende percep­
ties; de eerste is dat emancipatie niet (meer) nodig is, omdat gelijke kansen en 
mogelijkheden voor vrouwen en mannen al bestaan. Emancipatie wordt dan 
opgevat als het ontbreken van expliciet onderscheid tussen vrouwen en mannen. 
In de tweede perceptie is er sprake van emancipatie onder verwijzing naar een 
specifieke invulling van het emancipatiebeleid, namelijk naar het voorkeursbeleid 
voor vrouwen. Deze opvatting is gebaseerd op een omschrijving van emancipatie 
waarin wel een expliciet genderonderscheid gemaakt wordt om de ongelijke 
arbeidsverdeling tussen vrouwen en mannen te verminderen. 
De eerste opvatting dat emancipatie niet nodig is treffen we bijvoorbeeld aan bij 
Standaardadvies, waar de meeste respondenten aangeven dat emancipatie op hun 
afdeling geen issue is, omdat er al zo'η groot aantal vrouwen werkt. Ook bij 
Administratie komt de opvatting dat emancipatie niet meer nodig is naar voren. 
Verschillende respondenten geven aan dat er twee vrouwelijke groepsleiders op de 
afdeling werken, waardoor de afdeling volgens hen een voorbeeldfunctie heeft: 
'bij ons zijn er toch twee vrouwen als groepsleider, wij hebben dacht ik toch een 
goed voorbeeld dat dat zo kan'"2. Een ander argument dat emancipatie niet nodig 
is komt in verschillende cases naar voren bij de verwijzing naar paradepaardjes. 
Zij zijn het voorbeeld dat vrouwen carrière kunnen maken als ze dat willen en 
worden ingezet om de voortgang van het emancipatieproces te onderstrepen. 
Dergelijke uitspraken wijzen er op dat veel organisatieleden vinden dat het 
emancipatiedoel gelijke kansen is gerealiseerd. 
De tweede opvatting, dat er sprake is van een voorkeursbeleid voor vrouwen, 
wijst er op dat men meent dat een bijdrage geleverd wordt aan het realiseren van 
het emancipatiedoel Women Resource Management. Deze opvatting is vooral 
aangetroffen bij leidinggevenden, die stellen dat er ten aanzien van de instroom 
van nieuwe medewerkers (in het bijzonder bij trainees) en bij de interne door-
stroom naar hogere functies een voorkeursbeleid voor vrouwen gevoerd wordt dat 
zij benoemen als 'positieve discriminatie'. Hun uitspraken worden genuanceerd 
door een groot aantal respondenten dat vragen stelt bij de implementatie van deze 
vorm van emancipatiebeleid, bijvoorbeeld 'Is wat het bedrijf met de mond belijdt 
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ook de praktijk?'113 en 'De weet dat mensen er theoretisch wel mee bezig zijn 
vrouwen op hogere functies te krijgen maar in de praktijk werkt dat niet altijd'"4. 
Ook uit opmerkingen van de personeelsadviseurs, die een belangrijke rol spelen 
bij de personeelsallocatie en zorg dragen voor implementatie van het emancipatie-
beleid, blijkt dat er feitelijk geen sprake is van voorkeursbeleid voor vrouwen: 
Die discussie over vrouwen en mannen hadden we tien jaar terug, die voorkeur 
voor mannen is er nu echt niet meer. Ik zit er wel op te azen, op meer vrouwen. 
We azen erop. Maar ik heb er geen policy van gemaakt dat ik nu op zakelijke 
vacatures perse vrouwen neer wil zetten. Dat is helemaal uit de kaderdiscussie 
van ik heb vacatures, daar horen profielschetsen bij, de medewerker die daaraan 
moet voldoen moet matchen met die profielschets. Als dat een vrouw is vind ik 
dat prima dat dat een vrouw is, graag zelfs. 
- Waarom geen uitdrukkelijk voorkeursbeleid waar vrouwen ondervertegenwoor-
digd zijn ? 
Nou ik heb niet losgelaten, simpelweg, ik denk dat dat bij meer dingen speelt, de 
vraag wanneer iemand zich kwalificeert voor een stoel. Daarbij kijk ik naar de 
eigenschappen, de inhoudelijke kant van de zaak, opleiding, kennis en met name 
het commerciële repertoire wat zo iemand heeft, en als zo iemand dat heeft wordt 
'ie het (man, personeelsadviseur). 
Dit fragment geeft aan dat kwalificaties van belang zijn bij het vervullen van 
vacatures en dat 'de discussie over vrouwen en mannen' verleden tijd is. Hoewel 
de respondent 'aast op meer vrouwen' op hogere functies, is het geen expliciete 
'policy' meer vrouwen te benoemen op functies waar zij ondervertegenwoordigd 
zijn. De nadruk op kwalificaties is te beschouwen als een uitdrukking van formele 
gelijkheid, waarbij wordt verondersteld dat kwalificaties gendemeutraal zijn. 
'Wij hebben al emancipatie' heeft duidelijk een mythisch karakter en strookt niet 
met de praktijk zoals die in de cases is aangetroffen. Hoewel de perceptie is dat 
een bijdrage geleverd wordt aan de realisatie van de emancipatiedoelen gelijke 
kansen en WRM, is dat in de onderzochte praktijken niet het geval. We hebben 
gezien dat die doelen niet gerealiseerd zijn, onder meer omdat herplaatsings-
praktijken nadelige gevolgen op de genderverhoudingen hebben, omdat parade-
paardjes uitzonderingen zijn, omdat er geen sprake is van een voorkeursbeleid 
voor vrouwen maar van een strikt formele interpretatie van gelijkheid en omdat 
kwalificaties impliciet wel degelijk een gendered karakter hebben. 
Emancipatiebeleid is onrechtvaardig 
De derde mythe is eveneens gebaseerd op een omschrijving van emancipatie als 
een expliciet genderonderscheid, in de zin van een voorkeursbeleid voor vrouwen. 
Een aantal mannelijke respondenten stelt dat het voeren van een emancipatiebeleid 
onrechtvaardig is. Het volgende citaat is daarvan een representatief voorbeeld: 
De heb niet het idee dat er specifiek gezocht wordt naar een man of een vrouw, 
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misschien in de hogere functies. Je ziet het een enkele keer in de advertenties 
staan, de bank heeft een emancipatiebeleid. Ik weet niet wat ervan terecht komt 
en het stoort mij ook mateloos. Die zogenaamde positieve discriminatie. 
- Wat stoort je daar zo aan? 
Dat ik daardoor weer benadeeld wordt bijvoorbeeld. Of dat een groep daardoor 
benadeeld wordt. Als er een voorkeur wordt gegeven aan een vrouw, dan 
solliciteer ik niet meer. De wens me niet in de positie te begeven dat ik het af zou 
leggen, net zo onrechtvaardig als het is wanneer een vrouw het aflegt, omdat ze 
vrouw is, tegen een man, zo onrechtvaardig is het ook voor een man om het af te 
leggen tegen een vrouw. Je moet wel reëel blijven want de ene vorm van 
discriminatie vervangen door de andere vorm van discriminatie, dat vind ik ook 
niet echt prettig. En zeker niet als je dan zelf van die nieuwe vorm van discrimi-
natie het slachtoffer wordt, dat speelt wel degelijk mee (man, senior medewerker, 
Leningen). 
Hoewel deze respondent niet weet 'wat er van het emancipatiebeleid terechtkomt', 
'stoort die zogenaamde positieve discriminatie hem mateloos'. Voor hem betekent 
een voorkeursbeleid voor vrouwen een onrechtvaardige achterstelling van mannen, 
die het slachtoffer worden van 'nieuwe vormen van discriminatie'. Daarnaast 
merken vrouwelijke en mannelijke respondenten op dat een voorkeursbeleid ook 
voor vrouwen nadelig kan werken: 
Vroeger weigerde men onder vrouwen te werken, dat is nu niet meer. 
- Is dat niet meer, of zegt men het niet meer? 
Latent is er misschien heus nog wel wat aanwezig, maar daarom zeg ik: vrouwen 
moeten ook voldoen aan de kwaliteiten, als je daar concessies aan gaat doen ben 
je verkeerd bezig. Je beschaamt vrouwen ook als je zegt: je zit op deze functie 
omdat je vrouw bent, dan ben je verkeerd bezig. Je moet geschikt zijn voor de 
functie, dan wordt het ook geaccepteerd (man, leidinggevende). 
Dit citaat wijst op de onaangename gevolgen van een voorkeursbeleid voor vrou-
wen, omdat een voorkeursbeleid associaties oproept met concessies doen aan 
kwaliteiten. Er kan een ongewenst beeld ontstaan dat vrouwen op hogere functies 
geplaatst worden vanwege hun vrouwelijkheid in plaats van om hun kwaliteiten. 
Dit wordt tegenover deze vrouwen onrechtvaardig gevonden. Om die reden wordt 
een strikte invulling van een voorkeursbeleid voor vrouwen (bijvoorbeeld voor 
bepaalde functies alleen vrouwen uitnodigen te solliciteren) afgewezen, hetgeen 
door een rispondente werd verwoord als 'die hele emancipatieproblematiek mag 
niet doorslaan'"5. Tenslotte wordt niet alleen gezegd dat emancipatiebeleid on-
rechtvaardig is omdat het mannen achterstelt en twijfel mogelijk maakt over de 
kwaliteiten van vrouwen, maar ook omdat men er van uitgaat dat er tegenwoordig 
geen discriminatie meer voorkomt en er sprake is van gelijke behandeling en 
kansen voor vrouwen en mannen. Daardoor is de voorrang voor vrouwen, die men 
in het verleden misschien wel gerechtvaardigd achtte, nu onterecht geworden. 
Deze argumentatie van organisatieleden vertoont enige overeenkomst met recente 
ontwikkelingen in de Verenigde Staten, waar steeds vaker stemmen opgaan om 
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het systeem van positieve actie voor vrouwen en minderheden af te schaffen, 
omdat het doel bereikt zou zijn en 'angry white males' zich omgekeerd gediscri-
mineerd voelen. In de staat Californie, de bakermat van vele sociale bewegingen 
en politieke trends in Verenigde Staten, is reeds een begin gemaakt met de 
ontmanteling van de voorkeursbehandeling"6. In het huidige klimaat ten aanzien 
van emancipatie in Nederlandse organisaties zou de trend die is ingezet met deze 
'Californian move' een voedingsbodem kunnen vinden, vooral wanneer zoals in 
de onderzochte organisaties een draagvlak voor emancipatiebeleid ten ene male 
ontbreekt en het emancipatiebeleid als onrechtvaardig voor mannen wordt afge-
schilderd (Benschop en Doorewaard 1995). 
'Emancipatie is onrechtvaardig' heeft een mythisch karakter dat voort komt uit de 
omschrijving van emancipatie als voorkeursbeleid voor vrouwen, terwijl we 
hebben gezien dat in de praktijk zelden een voorkeursbeleid gevoerd wordt. 
Slechts in één geval werd melding gemaakt van een chef die een voorkeursbeleid 
voor vrouwen hanteert voor functies waarin zij sterk ondervertegenwoordigd zijn. 
Daar bleek het te gaan om een voorkeur voor vrouwen onder de expliciete 
voorwaarde van gelijke geschiktheid, zodat geen sprake was van mogelijke 
concessies aan kwaliteit. 
Hoe deze mythen over emancipatie zich verhouden tot verschillen in betekenis-
geving aan masculiniteit en femininiteit en mannen en vrouwen in het traditionele 
en het moderne genderparadigma's komt hieronder aan de orde. 
Genderparadigma 's 
De mythen over emancipatie domineren de opvattingen van respondenten over de 
wenselijkheid en de voortgang van emancipatie in hun organisatie en op hun 
afdeling. Deze mythen ontnemen het zicht op de complexe wijze waarop de 
gendersubtekst ge(re)produceerd wordt in de verschijningsvormen en betekenissen 
van het genderonderscheid en geven een rooskleurige voorstelling van de voort-
gang van het emancipatieproces in de organisatiepraktijk. Wanneer we deze 
opvattingen afzetten tegen een beoordeling van de voortgang van het emancipatie-
proces in termen van kwaliteit van de emancipatie in de onderzochte afdelingen 
komt het mythisch karakter van de opvattingen duidelijk naar voren. De opvattin-
gen wijzen er op dat organisatieleden een perceptie hebben van een relatief hoge 
kwaliteit van de emancipatie; de analyse van de praktijken heeft geleid tot de 
conclusie dat er sprake is van een lage kwaliteit van de emancipatie. Wanneer we 
deze bevindingen in verband brengen met de genderparadigma's, kan beargumen-
teerd worden dat veel van de opvattingen over de betekenissen van masculiniteit 
en femininiteit in organisaties overeenkomsten vertonen met het moderne gender-
paradigma. De nadruk op formele gelijkheid betekent dat geen beroep wordt 
gedaan op een natuurlijke arbeidsverdeling tussen vrouwen en mannen, maar juist 
op de gelijkwaardigheid van vrouwen en mannen. Het is tegenwoordig 'not done' 
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de seksespecifieke arbeidsverdeling te legitimeren door verwijzing naar verschillen 
in eigenschappen, kenmerken en mogelijkheden van vrouwen en mannen, waar-
door de betekenissen uit het moderne genderparadigma in opkomst lijken te zijn 
in organisaties. De discrepantie tussen de opvattingen en de praktijken wijst er op 
dat de overgang van het traditionele naar het moderne genderparadigma langzaam 
gaat. De praktijken ten aanzien van emancipatie passen veelal beter in het kader 
van het traditionele genderparadigma. De betekenissen van masculiniteit en 
femininiteit worden steeds opnieuw in een hiërarchische verhouding tot elkaar 
geplaatst, waarbij de stereotype arbeidsverdeling waarin mannen verantwoordelijk 
zijn voor hoger gekwalificeerd werk en vrouwen voor lager gekwalificeerd werk 
ge(re)produceerd wordt. Dat het traditionele genderparadigma de organisatie-
praktijk nog vaak domineert wordt onder de vigerende normen en waarden van de 
gelijkheidsideologie geïnterpreteerd als een relikwie van het verleden of als toeval. 
De algemene analyse van gendersubtekst in organisaties is nu voltooid. We 
kunnen concluderen dat de arrangementen in onderlinge samenhang een zodanige 
invulling krijgen in sociale praktijken dat een gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt. Het emancipatiebeleid, dat expliciet gericht is op het terugdringen van de 
nadelige gevolgen van het genderonderscheid voor vrouwen, blijkt vooral een 
papieren tijgerin. De uitgangspunten en maatregelen die erin vervat zijn vinden 
zelden hun weg naar de praktijk en het beleid draagt niet bij aan het verhogen van 
de kwaliteit van de emancipatie. Om de kwaliteit van de emancipatie in de 
praktijk van organisaties te verhogen en de invulling van arrangementen meer af 
te stemmen op het realiseren van emancipatiedoelen is een verandering van de 
samenhangende structuur-, cultuur-, interactie- en identiteitsarrangementen nodig. 
Zolang de gelijkheidsideologie de percepties ten aanzien van verschijningsvormen 
en betekenissen van het genderonderscheid domineert ontbreekt een draagvlak 
voor dergelijke veranderingen. De mythen over emancipatie maken duidelijk dat 
issues omtrent emancipatie de wind in organisaties momenteel tegen hebben, 
waardoor een draagvlak voor emancipatoire veranderingen ontbreekt en dergelijke 
veranderingen een lage prioriteit hebben. 
Om de gendersubtekst te doorbreken moet invloed uitgeoefend worden op de 
wijze waarop de (re)produktie ervan verloopt. Zo moeten bijvoorbeeld verhulde en 
impliciete verschijningsvormen van het genderonderscheid belicht worden, het 
vanzelfsprekende karakter van het genderonderscheid bevraagd en zijn er andere 
normen nodig over organiseren, organisatieleden en hun verhoudingen tot elkaar 
en tot de organisatie. De arrangementen moeten daarbij een zodanige invulling 
krijgen dat geen gendersubtekst ge(re)produceerd wordt en verandering van de 
proceskarakteristieken plaatsvindt. Een belangrijke vraag daarbij is of in verschil-
lende organisatiestructuren ook verschillende kansen of mogelijkheden liggen de 
gendersubtekst te doorbreken. In de volgende paragraaf ga ik aan de hand van 
twee cases dieper in op de tendensen die in het onderzoek naar voren komen 
omtrent de kwaliteit van de emancipatie in organisaties die op tayloristische 
respectievelijk sociotechnische leest geschoeid zijn. 
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9.4 De gendersubtekst in tayloristísche en sociotechnische organisaties 
In de voorgaande paragrafen is een algemene analyse van de karakteristieken van 
het concept gendersubtekst gepresenteerd. Die analyse moet nu nader gespecifi-
ceerd worden om inzicht te krijgen in de wijze waarop het proces van (re)produk-
tie van gendersubtekst verloopt in tayloristísche en sociotechnische organisaties. 
Met behulp van dit inzicht kan de kwaliteit van de emancipatie in meer tayloristí-
sche en meer sociotechnische organisaties onderzocht worden. 
Teneinde iets te kunnen zeggen over de kwaliteit van de emancipatie in tayloris-
tísche en sociotechnische organisaties, ga ik na welke invulling het stelsel van 
arrangementen in tayloristísche en sociotechnische organisaties krijgt en beoordeel 
ik de kwaliteit van de emancipatie die deze specifieke stelsels genereren. In 
hoofdstuk vijf zijn theoretische noties ontwikkeld over de gendersubtekst van 
structuurontwerpen en over de tayloristísche en de sociotechnische normwerkne-
mer. Deze noties dienen als aanknopingspunt voor de analyse. Ik zal nagaan of 
deze noties over de gendersubtekst van tayloristísche en sociotechnische organisa-
ties in het empirisch onderzoek herkenbaar zijn. Daarbij beperk ik me tot de twee 
cases die in dit onderzoek als de meest duidelijk voorbeelden van tayloristísche 
respectievelijk sociotechnische afdelingen gelden: Administratie en Leningen (zie 
7.5 voor de structuurtypering van de cases). Vergelijking van de empirische 
bevindingen uit de case Administratie met de bevindingen uit de case Leningen 
kan dan aanwijzingen opleveren over tendensen die mogelijk relevant zijn voor de 
specifieke wijze waarop een gendersubtekst ge(re)produceerd wordt in tayloris-
tísche of sociotechnische organisaties. Daarbij wil ik er met nadruk op wijzen dat 
ook deze analyse exploratief van aard is en dat de resultaten beschouwd moeten 
worden als indicaties voor de (re)produktie van gendersubtekst in tayloristísche en 
sociotechnische organisaties. De cases zijn immers geen zuivere voorbeelden van 
tayloristísche en sociotechnische (delen van) organisaties, maar zijn getypeerd als 
meer tayloristisch en meer sociotechnisch. De hier gepresenteerde tendensen 
kunnen als aanknopingspunt dienen voor verder empirisch onderzoek naar de 
gendersubtekst van tayloristísche en sociotechnische organisaties. Hieronder zal ik 
eerst kort ingaan op de belangrijkste verschijningsvormen en betekenissen van het 
genderonderscheid in de cases Administratie en Leningen (9.4.1). Dan beoordeel 
ik in hoeverre de samenhangende arrangementen een bijdrage leveren aan het 
realiseren van de emancipatiedoelen en wat daaruit geconcludeerd kan worden 
over de kwaliteit van de emancipatie in beide cases (9.4.2). 
9.4.1 Tayloristísche en sociotechnische (re)produktie van gendersubtekst 
Tayloristísche (re)produktie van gendersubtekst: de case van Administratie 
Bij de beschrijving van de tayloristísche structuurparameters in 5.4 is behandeld 
dat het ontwerp van de tayloristísche organisatiestructuur gekenmerkt wordt door 
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segmentering en hièrarchisering. Bij een dergelijk structuurontwerp hoort een 
specifieke invulling van het stelsel van arrangementen. De tayloristische segmen-
tering komt duidelijk naar voren in de wijze waarop de arbeidsplaatsenstructuur 
van de afdeling Administratie is vormgegeven. Op deze afdeling blijken uitvoe-
rende functies gesitueerd te zijn op de lagere functieniveaus en omvatten functies 
op de hogere niveaus meer regelende taken. Deze segmentering van regeling en 
uitvoering heeft een gendered karakter: 
Op de afdeling buitenland, waar toch relatief het meest kwalitatief hoogstaande 
werk gedaan wordt binnen Administratie, dan zie je al direct, je bent ook niet 
blind een heel andere werkverdeling, hè. Daar zie je net zoveel mannen als 
vrouwen, terwijl hier, bij het verwerken van het simpele girootje veel meer 
vrouwen zijn. Dat heeft natuurlijk ook te maken met deeltijdwerk. Je moet altijd 
blijven kijken naar het soort werk wat gedaan wordt. Zodra het werk kwalitatief 
beter wordt en dat kan ik bewijzen ook hier, dan zie je de verhouding mannen en 
vrouwen ook veranderen (man, leidinggevende). 
Op de afdeling Administratie bestaan uitvoerende functies ('het verwerken van het 
simpele girootje') uit smalle taken, die veelal door vrouwen in deeltijd worden 
vervuld. Naarmate functies meer regelende taken omvatten stijgt het functieni-
veau, zijn de functies niet langer geschikt voor deeltijdarbeid en zijn de functie-
vervuilers vaker van het mannelijk geslacht. 
Dit genderonderscheid komt ook in de allocatiepraktijken naar voren: 
De ervaring is, als wij mensen aan de onderkant laten instromen, we doen dat 
altijd via uitzendbureaus, dat we maar een enkele man en eigenlijk alleen 
vrouwen krijgen, die graag in deeltijd willen werken (man, personeelsadviseur). 
Dit citaat impliceert dat de oververtegenwoordiging van vrouwen aan de onder-
kant van Administratie het gevolg is van het aanbod van vrouwen. De bevindin-
gen van Tijdens (1989) wijzen echter op het verschijnsel dat in de banksector 
onder invloed van automatiseringsprocessen en reorganisaties grote centra voor 
administratieve dataverwerking zijn ontstaan, waar uitsluitend vrouwen zijn 
aangesteld. Tijdens maakt aannemelijk dat deze arbeidsverdeling niet alleen het 
gevolg is van het aanbod van vrouwen maar ook van de vraag van de organisatie, 
omdat voor het uitvoerende werk vooral vrouwen gezocht worden, die in deeltijd 
willen werken. Deze bevindingen worden in mijn onderzoek bevestigd door de 
onderzoeksgegevens over de specifieke allocatiepraktijken ten aanzien van 
vrouwen die eerst commerciële functies vervulden op andere afdelingen en die via 
de mommy track naar de afdeling Administratie gerangeerd worden wanneer zij 
minder willen gaan werken. 
De allocatiepraktijken bij Administratie zijn er niet expliciet op gericht het 
genderonderscheid in niveaus, functie en taken te (re)produceren, maar dragen 
impliciet bij aan (re)produktie van dit genderonderscheid door de wijze waarop 
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met deeltijdarbeid wordt omgegaan. Allocatiepraktijken ten aanzien van door-
stroming en promotie illustreren dit: de verwachting dat vrouwen kinderen krijgen 
en dan in deeltijd willen werken, maakt dat zij een grotere kans lopen gediskwali-
ficeerd te worden voor opleidingen en promoties. Voor de meeste functies worden 
mensen gevraagd die full time beschikbaar zijn en full time beschikbaarheid wordt 
in de tayloristische cases, waarin voor bepaalde functies expliciet vrouwelijke 
deeltijders geworven zijn, in verband gebracht met mannen. Het volgende citaat 
illustreert dit: 
Als je keus hebt tussen twee chefs, en dan mijn invalshoek daarbij van ik heb 
daar liever full timers, dan is het heel logisch dat die mannen doorstromen (man, 
leidinggevende). 
De hiërarchische organisatiestructuur, die kenmerkend is voor het taylorisme en 
duidelijk herkenbaar in Administratie, beïnvloedt de organisatiecultuur en de 
interacties tussen de betreffende organisatieleden. De tayloristische hiërarchie leidt 
tot sterke gezagsverhoudingen tussen leidinggevenden en medewerk(st)ers. In het 
onderzoek zijn aanwijzingen gevonden in de richting van een impliciete masculie-
ne connotatie van gezag; verschillende respondenten hebben aangegeven dat het 
gezag van vrouwelijke leidinggevenden soms weerstand oproept en moeilijk als 
zodanig geaccepteerd wordt door medewerk(st)ers. Dit genderonderscheid 
verschijnt bijvoorbeeld ook in wijze waarop mannelijke en vrouwelijke chefs 
worden aangesproken: 
Het is toch anders met een man, daar ga ik anders mee om. Ik voel me tegenover 
meneer Harmsen toch wel lager staan. (...) Ik vind dat je bij een man toch wel 
moet oppassen wat je zegt. En Marian, die is nou chef en die is toch wel hoger 
dan hij dacht ik en die kun je alles zeggen, vind ik... (vrouw, medewerkster). 
De 'meneer Harmsen' waar deze respondente naar verwijst is de groepsleider en 
'Marian' is het hoofd van de afdeling waar zij werkt. Hoewel deze manier van 
aanspreken ook het gevolg kan zijn van andere factoren, bijvoorbeeld leeftijd, kan 
hier mogelijk ook een impliciete masculiene connotatie van gezag aan ten 
grondslag liggen. Het is voor deze respondente volkomen vanzelfsprekend het 
vrouwelijk hoofd met haar voornaam aan te spreken en even vanzelfsprekend dat 
niet te doen bij de mannelijke groepsleider. 
Een masculiene connotatie van gezag komt mede voort uit de lagere diffuse status 
van vrouwen en femininiteit, waardoor het gezag van vrouwen vaker in twijfel 
wordt getrokken, en de masculiene connotatie van specifieke statuskarakteristieken 
(zoals kennis, opleiding en ervaring). Dit verwijst naar dieper liggende culturele 
normen en waarden over organisatieleden, zoals die tot uitdrukking komen in de 
ideale karakteristieken van de tayloristische normwerknemer. 
In 5.4 is reeds aangegeven dat aan de tayloristische normwerknemer mogelijk een 
masculiene genderconnotatie ten grondslag ligt. Deze suggestie wordt door de 
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empirische bevindingen ondersteund. De tayloristische normwerknemer blijkt in 
de praktijk twee gezichten te krijgen en we herkennen in het geval van Admini­
stratie zowel de feminiene als de masculiene ideale normwerknemer. Voor de laag 
gekwalificeerde, uitvoerende functies bestaat een ideaal profiel van een werkne­
mer die gezagsgetrouw opdrachten uitvoert en volgens vaste procedures accuraat 
routinematig uitvoerend werk verricht gedurende een beperkt aantal uren. 
Ik zoek hier mensen die niet zo'η hoge opleiding hebben en ik heb liever 
deeltijders, omdat er veel terminalwerk is en na vier uur heb je dat wel gehad. 
(...) Op Administratie hebben we veel deeltijders en heel veel vrouwen willen ook 
alleen maar werken omdat ze wat geld willen verdienen, contacten hebben, niet 
alleen maar het huishouden doen (vrouw, chef). 
Aan dit profiel, dat verband houdt met de feminiene normwerknemer, blijken bij 
Administratie vooral veel vrouwen die in deeltijd werken te voldoen. 
Het tweede gezicht van de tayloristische normwerknemer houdt verband met het 
profiel van de masculiene normwerknemer en heeft betrekking op de vervuilers 
van hogere functies, op degenen waarvan verwacht wordt dat zij hard werken, 
prioriteit hechten aan betaalde arbeid en interesse hebben in eventuele loopbaan­
stappen. Het ideale profiel voor deze werknemer behelst bijvoorbeeld full time 
beschikbaarheid en een hoge inzet en output. Men verwacht dat vooral mannen 
voldoen aan dit profiel: 
Gezien de situatie van het werk hier zeg ik dat ik vaak voor die leidinggevende 
stoelen voor een stukje continuïteit kies en heel moeilijk op zo'n stoel een 
deeltijder of een duobaan zou kunnen hebben. Dat hoeft bij vrouwen niet altijd zo 
te zijn, maar je moet realistisch blijven; als vrouwen full time blijven werken, dat 
zien we eigenlijk alleen maar in de echt hogere functies (man, leidinggevende). 
De respondent geeft aan dat hij voor de leidinggevende functies alleen mensen wil 
hebben die full time werken. Hoewel hij onderkent dat niet alle vrouwen in 
deeltijd werken, is dat wel het patroon dat hij van hen verwacht. Het is geenszins 
vanzelfsprekend dat vrouwen full time blijven werken en hij stelt dat dat alleen 
'realistisch' is in de hogere functies. Dat er zo weinig vrouwen zijn in die hogere 
functies ligt volgens deze respondent niet aan ongelijke kansen voor vrouwen, 
maar aan de keuzes die vrouwen zelf maken. Verderop in het interview stelt hij: 
'als ik een vacature heb, die vervuld moet worden, werkelijk het zal mij worst 
wezen of er een vrouw of een man op komt'. Dat deze situatie verband houdt met 
de keuze van de organisatie om voor de lagere functies vrouwen aan te stellen, 
die georiënteerd zijn op deeltijdarbeid, blijft buiten beschouwing. Als vanzelf-
sprekend worden mannen met de karakteristieken van de masculiene normwerkne-
mer in verband gebracht en moeten vrouwen eerst expliciet bewijzen dat zij aan 
dit profiel voldoen. Zoals een respóndeme het verwoordde: 
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Ik kan best blijven na vijf uur, dat maakt niets uit, hetzelfde als een man hier. 
Maar dat moest ik wel eerst bewijzen, laten zien (vrouw, chef). 
Deze kenmerken van ideale werknemers staan in wederzijds producerende verhou-
ding tot de arrangementen met betrekking tot de identiteit van organisatieleden. 
Deze karakteristieken geven immers richting aan de wijze waarop personeelsleden 
geïdentificeerd worden door de organisatie. We hebben in de citaten hierboven 
verschillende opmerkingen gezien over de specifieke beroeps identiteit van 
organisatieleden die de smalle taken van de lagere uitvoerende functies vervullen. 
Op deze functies blijken specifiek laaggekwalificeerde vrouwen te zijn aangesteld, 
die in deeltijd willen werken. Deze vrouwen geven ook zelf aan in hun beroeps-
identiteit de nadruk te leggen op de mogelijkheden betaald en onbetaald werk te 
combineren en niet geïnteresseerd te zijn in een loopbaan binnen de organisatie. 
Een voorbeeld is het volgende fragment: 
De ben nooit zo carrièrebewust of zo geweest, het is wel ... als ik maar plezier in 
het werk heb, dat heb ik altijd voorop gesteld. Het bevalt mij hier echt prima en 
ik ben niet zo dat ik zeg van ik wil hogerop komen, dat hoeft voor mij niet. Dat 
zie ik niet zitten, ik heb ook nog een huishouden, dat wordt veel te druk (vrouw, 
medewerkster). 
Zowel in het zelfbeeld van de vrouwen op de lagere functies als in de perceptie 
die de organisatie van hen heeft, vindt een interferentie plaats van genderidentiteit 
en beroepsidentiteit. Deze interferentie leidt er toe dat mannen zich op een 
positieve wijze kunnen identificeren met masculiniteit, maar dat identificatie met 
femininiteit voor vrouwen in de organisatie genuanceerder ligt. Identificatie met 
femininiteit kan onaangename vormen van ongelijkheid oproepen, vanwege de 
stereotype associaties van femininiteit met moederschap, lage functies en deeltijd-
werk. Dit draagt ertoe bij dat vrouwen, die georiënteerd zijn op de arbeidsinhoud 
en eventuele loopbaanmogelijkheden en daarmee afwijken van de van hen 
verwachte beroepsidentiteit, weinig nadruk leggen op hun vrouwelijkheid (diffuse 
status), maar juist hun kennis, opleiding en ervaring (specifieke status) benadruk-
ken. Dit is herkenbaar in het volgende citaat: 
De zit hier al lang en heb alle taken op deze afdeling gedaan, dus ik weet er veel 
van. Ik kan gemakkelijk zien wat er belangrijk is, als het druk is, en die dingen 
doe ik dan eerst. (...) De wil ook nog wel meer opleidingen volgen om nog verder 
te komen. Alleen zit dat er nu met die fusie even niet in. Maar als vrouwen 
verder gaan studeren, maakt het niets uit of je een man of een vrouw bent. De heb 
deze baan gekregen en er solliciteerden ook 16 mannen. Ze zijn niet speciaal zo 
aardig voor mij (vrouw, groepsleider). 
Met de bespreking van de identiteitsarrangementen eindigt de behandeling van de 
specifieke wijze waarop het stelsel van samenhangende arrangementen in de case 
Administratie wordt ingevuld. We herkennen daarin in grote lijnen de algemene 
typering van de gendersubtekst in tayloristische organisaties, zoals die in 5.4 
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uiteen is gezet. De onderzoeksgegevens wijzen er tevens op dat de gendersubtekst 
in Administratie gerelateerd is aan patronen van hegemoniale genderregulering 
met betrekking tot laaggekwalificeerde, uitvoerende functies (zie 3.4). Dit patroon 
is mogelijk karakteristiek voor de werking van hegemoniale genderregulering in 
tayloristische (delen van) organisaties en wordt daarom nogmaals kort uiteengezet. 
De genderregulering heeft betrekking op de genderregels die ten grondslag liggen 
aan de typering van functies en van de beoogde vervuilers van die functies. Die 
genderregels zijn voor de meeste functies impliciet, behalve ten aanzien van het 
lagere uitvoerende werk dat men expliciet geschikt acht voor vrouwen die in 
deeltijd willen werken. Het verkrijgen van de instemming van organisatieleden 
met die genderregels geschiedt via 'management by seduction'. Door de belofte 
van het realiseren van de belangen die vooral vrouwen verondersteld worden te 
hebben bij de mogelijkheid betaald en onbetaald werk te combineren door middel 
van deeltijdarbeid, wordt tegelijkertijd het belang gediend dat het management 
heeft bij een flexibel personeelsbestand en personeel dat in deeltijd administratie-
ve, routinematige functies wil vervullen. Daartoe spreekt men een categorie 
werkneemsters aan op hun identiteit als moeders en is de cirkel van hegemoniale 
genderregulering rond, wanneer zij ook zichzelf als zodanig identificeren. De 
hegemonie van deze vorm van genderregulering in sociale praktijken blijkt uit het 
gebrek aan alternatieve identificatiemogelijkheden voor vrouwen die hun moeder-
rol willen combineren met een rol als organisatielid. Zij worden door de organisa-
tie als vanzelfsprekend naar de mommy track gerangeerd, mede doordat men hen 
niet identificeert met het profiel van de ideale tayloristische normwerknemer, dat 
ten grondslag ligt aan hogere functies. De mediërende factoren deeltijd en zorg 
beïnvloeden zowel het handelen van het management als het handelen van 
vrouwelijke organisatieleden. Zo leveren processen van hegemoniale genderre-
gulering een belangrijke bijdrage aan de (re)produktie van gendersubtekst in de 
tayloristische afdeling Administratie. 
Laten we nu eens kijken naar de manier waarop de gendersubtekst ge(re)pro-
duceerd wordt in een afdeling, die getypeerd is als een sociotechnische taakgroep. 
Sociotechnische (re)produktie van gendersubtekst: de case van Leningen 
De sociotechnische vormgeving van de arbeidsplaatsenstructuur is gebaseerd op 
een invulling van de structuurparameters, volgens het principe van de minimale 
arbeidsdeling (zie 5.4). Vergelijking van de onderzoeksgegevens leert dat de 
vormgeving van de arbeidsplaatsenstructuur een cruciale bouwsteen is voor het 
onderscheid tussen taylorisme en sociotechniek, maar niet voor de (re)produktie 
van gendersubtekst. De sociotechnische organisatiestructuur kent weliswaar 
minder segmentering en hiërarchisering, waardoor de seksesegregatie in een 
minder expliciete vorm verschijnt, maar ook hier kan een gendered arbeids-
verdeling uitkristalliseren. 
Bij de afdeling Leningen blijkt dit uit het gegeven dat de hogere en leidingge-
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vende functies op één na door mannen worden bezet; de afdeling wordt evenals 
de afdeling Administratie gekenmerkt door een gendered arbeidsverdeling in 
niveaus, functies en taken. De 'all round' medewerk(st)ers hebben brede taken, 
waarin uitvoerende en regelende elementen vertegenwoordigd zijn. Het volgende 
citaat laat zien dat mannelijke medewerkers als betere medewerkers gelden, omdat 
zij betrokkenheid tonen en hun taken ruim interpreteren: 
Je krijgt signalen van welke mensen interesse tonen. Richard bijvoorbeeld is een 
hele harde werker en is altijd geïnteresseerd wat er gebeurt, Marcel heeft dat ook. 
Dat zijn jongens waarvan ik zeg daar heb je wat aan, dat is een stukje kwaliteit 
dat ik in die mensen zie. (...) De dames hier, daar zie ik gewoon wat minder 
mogelijkheden mee. Die doorzien de adviezen van de senioren toch wat minder, 
zo'n Marcel gaat zelf redeneren of iets dat een senior gedaan heeft wel of niet 
goed is en komt dan ook met een redelijk alternatief. Dat is een stukje initiatief 
en meedenken, dat slaat bij mij aan (man, chef). 
Dit fragment laat zien hoe een genderonderscheid kan uitkristalliseren in de 
taakverdeling, wanneer vrouwen en mannen hun takenpakket op verschillende 
manieren interpreteren en de chef het initiatief van mannen hoger waardeert. 
Hoewel de brede taken van de sociotechniek de organisatieleden die ze uitvoeren 
in principe in staat stellen zich te kwalificeren voor hogere functies, wijzen de 
onderzoeksresultaten er op dat dat bij Leningen voor vrouwen minder het geval is 
en dat het vooral de mannelijke medewerkers zijn die zich kwalificeren voor 
doorstroming. De allocatiepraktijken hebben ook hier een gendered karakter, 
omdat de brede kwalificaties en de deskundigheid die nodig zijn voor uitoefening 
van deze functies wel als genderneutraal worden voorgesteld ('de beste moet het 
worden'), maar impliciet vaker met mannen en masculiniteit geassocieerd worden. 
Dit blijkt bijvoorbeeld uit welke mensen gevraagd worden voor de pool van 
toekomstig leidinggevenden die gecreëerd wordt. Het is de bedoeling een aantal 
mensen op te leiden voor leidinggevende functies en straks uit deze groep te 
selecteren wanneer zulke functies vrijkomen. 
Er zijn een paar medewerkers die ik aanspreek, een stuk of drie, waarvan ik vind 
dat ze hier tegen het plafond zitten en die hier intern niet doorkunnen. Die wil ik 
graag in die pool hebben. Dat zijn drie mannen op dit moment. Er zijn op dit 
moment geen drie leidinggevende vrouwen, die mannen hebben allemaal VWO, 
alle bankopleidingen, zitten hier nu een jaar of drie, vier. Zijn allemaal zo'n jaar 
of 32, 33. Die moeten door. Ik zal de dames niet stimuleren, omdat ik vind dat ze 
nog niet zo ver zijn. 
- Hoe komt dat? 
Omdat kredietbeoordelen in de bankwereld van oudsher een mannenwereld is. Er 
zijn maar weinig vrouwen die vroeger affiniteit hadden met dit werk, om daarin 
door te gaan. je moet heel wat diploma's halen voor je chef bent. Het is pas van 
de laatste paar jaar dat we vrouwen via externe werving hebben, met HAVO-
VWO, die ook nog door gaan leren en die ambitie hebben (man, leidinggevende). 
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In deze situatie doet zich een onmiskenbaar genderonderscheid voor. Dit onder-
scheid wordt echter niet in verband gebracht met gendered processen in de organi-
satie van nu, maar wordt geweten aan het verleden, waarin het beoordelen van 
kredieten een mannenaangelegenheid was. Volgens deze respondent zijn 'de 
dames nog niet zo ver' dat ze leiding zouden kunnen geven, omdat er pas sinds 
de 'laatste paar jaar via externe werving' vrouwen komen. Ondanks de vergelijk-
bare opleidingen van de mannen en de vrouwen is het blijkbaar in de dagelijkse 
praktijk vanzelfsprekend dat de 'mannen door moeten', waardoor het genderonder-
scheid ook in de nabije toekomst zal kunnen voortduren; de leidinggevenden van 
straks zijn immers de mannen die nu in de pool terecht komen. 
Verder kunnen de full time beschikbaarheid en inzet, die in de praktijk van taak-
groepleden verwacht worden, barrières vormen voor vrouwen om op de afdeling 
Leningen te werken, wanneer zij vanwege zorgverantwoordelijkheden in deeltijd 
willen werken. Hoewel het bij Leningen in principe mogelijk is in deeltijd te 
werken (er komen enkele duobanen voor in het organisatie-onderdeel), geven 
zowel de chef als een aantal medewerkers aan dat deeltijders voor een probleem 
zorgen, omdat het veel langer duurt voor ze zijn ingewerkt, omdat ze niet alle 
taken uit het brede takenpakket vervullen, omdat anderen het werk dat zij laten 
liggen moeten overnemen en daardoor extra belast worden en omdat ze minder 
betrokken zijn. 
De sociotechnische organisatiestructuur leidt tot een andere invulling van de 
organisatiecultuur en van de interacties tussen taakgroepleden, doordat de nadruk 
van gezagsverhoudingen verlegd is naar samenwerkingsverhoudingen. Bij Lenin-
gen zijn de interacties vaak gebaseerd op samenwerking en afstemming tussen 
mensen die in principe over dezelfde kennis en vaardigheden beschikken en in 
onderling overleg samen verantwoordelijkheid dragen voor een afgeronde taak. 
Het profiel van de medewerkers omvat naast functie-eisen als een HAVO-
vooropleiding, gerichte bankopleidingen en commercieel inzicht, ook eigenschap-
pen als zelfstandigheid, initiatief en verantwoordelijkheid nemen. Dit profiel komt 
in grote lijnen overeen met de in 5.4 beschreven karakteristieken van de ideale 
'ondernemende' sociotechnische normwerknemer, waarin we de masculiene 
normwerknemer herkennen. De zelfstandigheid, verantwoordelijkheid en het 
initiatief dat idealiter van taakgroepleden verwacht wordt, blijken vaker in verband 
gebracht te worden met mannen en masculiniteit: 
Bij ons op de afdeling tonen vrouwen zich afhankelijker, duidelijk. Maar ik blijf 
erbij dat dat vooral met karakter, opleiding en instelling te maken heeft dan met 
typisch man of vrouw zijn hoor. De denk als je gewoon, dan heb ik een paar 
mannen voor ogen die zelfstandiger werken, en als je daar vrouwen voor in de 
plaats zou zetten met dezelfde achtergrond dan zouden die hetzelfde werken. (...) 
De denk toch wel dat mannen net iets zelfstandiger en iets eigengereider zijn dan 
vrouwen, iets sneller hun eigen gang gaan. Dat is toch wel typisch, of een klein 
beetje typisch mannelijk (man, medewerker). 
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De opmerking over 'vrouwen met dezelfde achtergrond' in dit fragment verwijst 
naar het verschil in opleiding tussen de vrouwen op de afdeling, die HAVO, 
VWO of MBO gedaan hebben en de mannen, waarvan er een aantal een HBO-
opleiding hebben afgerond. De respondent doet daarmee in eerste instantie een 
beroep op specifieke statuskarakteristieken en acht diffuse statuskarakteristieken 
zoals gender irrelevant. In het tweede deel van zijn betoog blijkt gender toch wel 
relevant: 'mannen zijn toch net iets zelfstandiger'. 
Zelfstandigheid en deskundigheid worden op deze afdeling als belangrijke eigen-
schappen gezien, eigenschappen die in de praktijk vaker aan mannen toegeschre-
ven blijken te worden: 
Er zitten bij ons een paar mensen die werken heel zelfstandig, die willen leren en 
dingen zelf weten, die vinden het ook voor zichzelf vervelend als ze alles moeten 
vragen. Dat werkt, dat zie je (man, senior medewerker). 
Hiermee doelt de respondent op een aantal mannelijke medewerkers, die door 
verschillende andere respondenten ook als de beste medewerkers worden ge-
noemd. Over zijn vrouwelijke collega's merkt hij later in het interview op dat ze 
onzeker zijn: 
Je hoort dat aan de telefoon. Je zit naast ze en dan worden ze onzeker en dan 
worden ze vlekkerig en rood. Dan zei ik: je moet even weerwoord geven, 
beargumenteren waarom niet wel of niet kan, je moet van je afbijten, anders raak 
je ondergesneeuwd door klanten of tussenpersonen (man, senior medewerker). 
Dat de diffuse status van vrouwen in interacties met klanten van Leningen een rol 
kan spelen, blijkt ook uit het volgende fragment: 
Als een vrouw zegt dat een bepaalde lening niet kan wordt ze soms niet geloofd. 
Zulke klanten bellen later terug en het gebeurt wel eens dat je merkt dat ze naar 
een van de jongens vragen. Die zijn dan in gesprek en dan vraag je kan ik u 
helpen en dan zeggen ze soms nee, want ze willen een man hebben. Dat komt 
zelden voor hoor. De besteed er geen aandacht aan en hou vol dat ik hem ook kan 
helpen (vrouw, medewerker). 
Dit zijn voorbeelden van twijfel aan de deskundigheid van vrouwen in de taak-
groep, veroorzaakt door de diffuse status van vrouwen. In de masculiene connota-
tie van deskundigheid herkennen we een belangrijk mechanisme van de gender-
subtekst in sociotechnische organisaties. De bovenstaande citaten wijzen er op dat 
deskundigheid vooral aan mannelijke taakgroepleden toegeschreven wordt, onder 
meer doordat kenmerken zoals onzelfstandigheid, afhankelijkheid, gebrek aan 
initiatief etc. aan vrouwen en femininiteit toegeschreven worden. Het lijkt er op 
dat gender steeds opnieuw tot statusincongruenties leidt: diffuse statuskarakteris-
tieken van vrouwen en mannen worden impliciet in een hiërarchische verhouding 
tot elkaar geplaatst en interfereren met specifieke statuskarakteristieken, of die nu 
betrekking hebben op tayloristisch gezag of op sociotechnische deskundigheid. Op 
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vergelijkbare wijze trachten vrouwen bij Administratie en Leningen aan deze 
onaangenaam onderscheid te ontkomen door de nadruk te leggen op hun specifie-
ke statuskarakteristieken: zoals de laatst geciteerde respondente stelt: 'ik kan hem 
ook helpen'. 
Het beeld van de ideale sociotechnische werknemer correspondeert met een 
specifieke invulling van de arrangementen omtrent beroepsidentiteit. Men ver-
wacht van de personeelsleden die de brede taken vervullen een beroepsidentiteit, 
waarin een oriëntatie op de inhoud van het werk en eventuele doorgroeimoge-
lijkheden prevaleert. In de praktijk van Leningen blijken vooral de mannelijke 
medewerkers zich als zodanig identificeren en wijzen verschillende respondenten 
er op dat vrouwen zich niet identificeren als potentiële loopbaankandidaten en 
minder ambities in die richting hebben, bijvoorbeeld: 
Als je nou hier kijkt... er zijn maar weinig vrouwen die ook maar iets gepland 
hebben. Ze werken een beetje maar voor de rest... terwijl de jongens die hier 
zitten, die zijn wel bezig, die willen een andere baan (man, medewerker). 
De respondent constateert dat alleen mannen georiënteerd zijn op een loopbaan, 
hetgeen door een aantal van zijn vrouwelijke collega's bevestigd wordt: 
De heb niet zo'n interesse in een carrière. Laat ik eerst maar eens senior worden 
dan zie ik wel verder. Ik heb geen carrièreplanning. De zie wel, het dient zich wel 
aan. Als ik maar leuk werk heb en er wat te leren valt (vrouw, medewerker). 
Dit genderonderscheid in de identiteit van de afdelingsleden en de identificatie 
door anderen levert een belangrijke bijdrage aan de (re)produktie van de gender-
subtekst. 
Tot zover de specifieke invulling die het stelsel van arrangementen krijgt in de 
case Leningen. De manier waarop hier een gendersubtekst wordt (re)produceerd 
komt in grote lijnen overeen met de typering die in 5.4 is gegeven van de 
(re)produktie van gendersubtekst in de sociotechnische organisaties. 
De hegemoniale genderregulering komt tot uitdrukking in de impliciete gender-
regels ten aanzien van de sociotechnische functies: er is sprake van masculiene 
typering van de functies en van de vervuilers van die functies. De instemming van 
organisatieleden met de genderregels wordt verkregen door de gendemeutrale 
voorstelling van de benodigde kwalificaties. De praktijken van 'management by 
seduction' zijn herkenbaar in de belofte van de realisering van het belang dat 
organisatieleden hebben bij interessant, uitdagend en verantwoordelijk werk. 
Tevens wordt medewerkers via deze functies de mogelijkheid geboden zich verder 
te kwalificeren en eventueel in aanmerking te komen voor volgende carrièrestap-
pen. Op de afdeling Leningen blijken het vooral de mannelijke taakgroepleden 
zijn, die zich identificeren en door anderen geïdentificeerd worden met het profiel 
van de deskundige en ondernemende sociotechnische normwerknemer. Vrouwen 
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worden verondersteld afhankelijker en minder initiatiefrijk te zijn en minder 
geïnteresseerd in mogelijke verdere carrièrestappen. De ondervraagde vrouwelijke 
taakgroepleden identificeren zichzelf conform dit beeld niet als ondernemers of 
potentiële loopbaankandidaten. Het hegemoniale karakter van de genderregulering 
brengt met zich mee dat de meeste betrokkenen geen betekenis hechten aan dit 
genderonderscheid en deze situatie als toevallig en specifiek voor bepaalde 
personen beschouwen, maar niet kenmerkend voor vrouwen in het algemeen. 
9.4.2 Tayloristische en sociotechnische kwaliteit van de emancipatie 
Op grond van de vergelijking van de (re)produktie van gendersubtekst in de cases 
Administratie en Leningen kan geconcludeerd worden dat het proces weliswaar 
anders verloopt, maar dat het in beide gevallen tot hetzelfde resultaat leidt: steeds 
opnieuw wordt een genderonderscheid gemaakt. Er kunnen verschillen optreden 
tussen tayloristische en sociotechnische organisaties in de verschijningsvormen 
van het genderonderscheid, maar de overeenkomst tussen beide typen is gelegen 
in de het verhulde en impliciete karakter van die verschijningsvormen van het 
genderonderscheid. De specifieke invulling van sommige arrangementen kan wel 
van belang zijn voor het onderscheid tussen taylorisme en sociotechniek, maar ten 
aanzien van de (re)produktie van gendersubtekst lijkt het lood om oud ijzer op 
welke wijze de arbeid is georganiseerd: zowel in het tayloristische als in het 
sociotechnische stelsel van arrangementen wordt steeds opnieuw een gendersub-
tekst ge(re)produceerd. 
Wat betekent dit voor de kansen en mogelijkheden op verbetering van de kwaliteit 
van de emancipatie die in de onderscheiden organisaties gegenereerd wordt? De 
algemene analyse van de kwaliteit van de emancipatie die in 9.3 gepresenteerd is, 
moet verder toegespitst worden om die vraag te kunnen beantwoorden. Door het 
bestuderen van de bijdrage die stelsels van arrangementen in de cases Administra-
tie en Leningen leveren aan het realiseren van de emancipatiedoelen kunnen 
tendensen naar voren komen die een indicatie geven van de kwaliteit van de 
emancipatie in tayloristische en sociotechnische organisaties. Hieronder bezien we 
de cases vanuit het perspectief van de drie onderscheiden emancipatiedoelen: 
evenredige vertegenwoordiging, gelijke kansen en Women Resource Management. 
Met betrekking tot de realisering van het emancipatiedoel evenredige vertegen-
woordiging zien we dat er in het geval van Administratie een duidelijke gendered 
arbeidsverdeling optreedt. Van de personeelsleden is tweederde deel van het 
vrouwelijk geslacht, de hogere en leidinggevende functies worden er, enkele 
uitzonderingen daargelaten, door mannen vervuld, terwijl het lagere uitvoerende 
werk vooral door vrouwen gedaan wordt. Op de afdeling Leningen werkt ook 
maar één vrouw in een hogere functie, maar zijn mannen en vrouwen evenredig 
vertegenwoordigd in de uitvoerende functies, waardoor het doel op het niveau van 
de medewerkers gerealiseerd lijkt. Bijna de helft van de afdelingsleden is van het 
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vrouwelijk geslacht. Het lijkt er dus op dat op deze sociotechnische afdeling meer 
kans bestaat op evenredige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen. Wanneer 
we deze situatie bij Leningen echter nader bestuderen blijkt dat deze evenredige 
vertegenwoordiging gerelateerd is aan het niveau van die functies. Deze functies 
bevinden zich op het middelste niveau, in een hiërarchie van functies waarin 
duidelijk sprake is van seksesegregatie. Omdat op de lagere functies vooral 
vrouwen werken en vooral mannen de hogere functies vervullen, is het niet 
verwonderlijk dat de middenfuncties gekarakteriseerd worden door een gemengde 
bezetting. Deze functies zijn namelijk niet laag genoeg om er vooral vrouwen in 
aan te treffen en niet hoog genoeg om vooral door mannen vervuld te worden. 
Deze interpratie wordt bevestigd door het feit dat op deze afdeling de mannen als 
beste medewerkers worden beschouwd en het eerst in aanmerking komen voor 
promotie. Dit bevestigt het stramien van een gendered arbeidsverdeling zoals dat 
bij Administratie naar voren komt: de relatieve evenredige vertegenwoordiging 
van vrouwen en mannen op de afdeling Leningen verschijnt als een neveneffect 
van het functieniveau en kan als zodanig niet geïnterpreteerd worden in termen 
van een hoge kwaliteit van de emancipatie. 
Dit oordeel over de kwaliteit van de emancipatie wordt onderbouwd wanneer we 
het tweede emancipatiedoel, gelijke kansen, bezien. Op beide afdelingen blijken 
vrouwen en mannen in de praktijk ongelijke kansen te hebben op doorstroming, 
promotie, etc, hetgeen op de volgende vier manieren naar voren komt. 
Zo men al uitgaat van gelijkheid, blijkt dat het zowel in de tayloristische als in de 
sociotechnische case een uitgangspunt van formele gelijkheid betreft. Veel respon-
denten van Administratie en Leningen benadrukken dat vrouwen en mannen 
gelijke kansen hebben in de organisatie en dat het er niet toe doet of iemand een 
vrouw of een man is, omdat het gaat om de kwaliteiten van de persoon. Zoals de 
volgende respondente het verwoordde: 
Er wordt hier niet gekeken of je man of vrouw bent, daar ben ik nooit mee 
geconfronteerd. Ik denk dat de mogelijkheden voor vrouwen en mannen gelijk 
zijn. Als je als vrouw goed bent, waarom zou je dan minder snel in aanmerking 
komen dan een man om hogerop te komen (vrouw, medewerker, Leningen). 
Dat het uitgangspunt van formele gelijkheid waarin iedereen op dezelfde manier 
behandeld moet worden in de praktijk leidt tot ongelijke kansen voor vrouwen en 
mannen is al diverse malen in deze studie aan de orde geweest (zie bijvoorbeeld 
8.4.2 en 9.2) en wordt door het verhullende karakter van deze formele gelijkheid 
niet waargenomen. Bij Administratie zijn aanwijzingen gevonden van sociale 
praktijken waarin gender wel expliciet een rol speelt. Doordat de laagste functies 
geschikt worden geacht voor vrouwen, kan dit ongelijke kansen voor vrouwen met 
zich meebrengen om hetzij direct, hetzij via de mommy track in die functies 
terecht te komen. 
De tweede manier waarop de ongelijke kansen in het onderzoek tot uitdrukking 
komen heeft betrekking op de ideale karakteristieken van de 'disembodied' (Acker 
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1992, zie ook 2.2) tayloristische en sociotechnische normwerknemers. In het geval 
van Administratie herkennen we zowel de feminiene als de masculiene normwerk-
nemer. Het onderscheid tussen de ideale normwerknemer voor de lagere functies 
en de ideale normwerknemer voor hogere functies op deze tayloristische afdeling 
verloopt langs de lijnen van het genderonderscheid, waardoor vrouwen meer kans 
hebben geïdentificeerd te worden met het eerstgenoemde profiel. Bij Leningen 
blijkt het beeld van de ideale werknemer gebaseerd te zijn op de masculiene 
normwerknemer. Dit wijst er op dat het profiel van de ideale sociotechnische 
normwerknemer eveneens leidt tot ongelijke kansen voor vrouwen, omdat ook dit 
profiel vaker met mannen en masculiniteit geassocieerd wordt. Ten aanzien van al 
deze verschillende verschijningsvormen van de normwerknemer geldt dus dat 
vrouwen ongelijke kansen hebben om aan de betreffende profielen te voldoen. 
Dit hangt samen met het derde punt dat van belang is voor het al dan niet 
realiseren van het emancipatiedoel gelijke kansen. Bij de bespreking van de 
arrangementen is er op gewezen dat de masculiene connotaties van het tayloristi-
sche gezag en van de sociotechnische deskundigheid verband houden met 
statusincongruenties van vrouwen en mannen. De diffuse statuskarakteristieken 
blijken in een hiërarchische verhouding tot elkaar geplaatst te worden, waarbij ten 
aanzien van het werk masculiniteit een positiever connotatie en femininiteit een 
negatiever connotatie krijgt. Op de afdeling Leningen noemen de respondenten 
'sociaal voelendheid' en 'vriendelijkheid' als vrouwelijke eigenschappen, die men 
in de omgang tussen collega's waardeert, terwijl 'eigengereidheid' en 'brutaliteit' 
als mannelijke eigenschappen worden genoemd die men in de dagelijkse omgang 
minder waardeert. Daarentegen worden kenmerken als 'ambitie' en 'initiatief, die 
meer verband houden met het werk, ook vooral aan mannen toegeschreven en 
hoger gewaardeerd dan de 'onzekerheid' die men kenmerkend acht voor vrouwen. 
Het komt ook voor dat hetzelfde gedrag anders gewaardeerd wordt wanneer het 
door vrouwen of mannen wordt vertoond. Bij Leningen gaat men informeel met 
elkaar om en worden er veel rake opmerkingen gemaakt. Sommige respondenten 
geven aan dat ze er wel aan hebben moeten wennen dat ook vrouwelijke collega's 
grove en directe opmerkingen maken: 
Van mannen accepteer je een wat grover taalgebruik, wij gaan wel amicaal met 
elkaar om. Als een vrouw zo'n opmerking plaatst zit je met een idee van hee, er 
klopt iets niet, dat verwacht je niet dat vrouwen zoiets grofs zeggen (man, 
medewerker). 
Op de afdeling Administratie lijkt evenmin sprake van gelijke kansen voor 
vrouwen. De lagere diffuse status van vrouwen komt in deze case mede voort uit 
de oververtegenwoordiging van vrouwen op de lagere niveaus. Daardoor worden 
vrouwen die hogere en leidinggevende functies vervullen in eerste instantie vaak 
aangezien voor medewerkers en wordt het gezag dat zij uit hoofde van hun 
functie hebben betwijfeld: 
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Ek heb het bijvoorbeeld meegemaakt, een medewerker had een probleem met een 
klant, die vraagt naar de chef, krijgt mij dus aan de telefoon en blijft er op staan 
de chef te spreken. Die kon zich niet voorstellen dat de chef een vrouw kon zijn. 
Nu is dat wel minder, ze zeggen het niet meer op die manier, maar je ziet ze nog 
wel eens denken (vrouw, chef). 
In dit citaat wijst de respondente er op dat de koppeling tussen vrouwen en lage 
functies tegenwoordig minder expliciet is; 'ze zeggen het niet meer op die 
manier'. Dat betekent niet dat een dergelijk verband tussen vrouwen en lage 
functies niet meer gelegd wordt, maar dat het in een implicieter vorm verschijnt: 
'je ziet ze nog wel eens denken'. 
Het laatste punt, dat er op wijst dat er geen sprake is van realisering van gelijke 
kansen in tayloristische en sociotechnische organisaties, heeft betrekking op de 
werking van de gelijkheidsideologie waardoor de (re)produktie van het gender-
onderscheid verhuld wordt. In de cases zijn de normen en waarden van de gelijk-
heidsideologie duidelijk herkenbaar. Zo maken de respondenten bij Administratie 
herhaaldelijk melding van de gelijke kansen van vrouwen en mannen op doorstro-
ming en promotie, bijvoorbeeld: 
Er wordt echt puur gekeken naar papieren en competentie. Denk ik, wat ik er van 
zie en of je nou een vrouw of een man bent, dat maakt volgens mij niets uit. Ik 
denk dat het gewoon heel goed gaat (man, medewerker). 
Deze uitspraak gaat voorbij aan het feit dat full time beschikbaarheid ook een 
belangrijke rol speelt bij allocatiebeslissingen, waardoor het in de praktijk wel 
degelijk uitmaakt of het om een vrouw of om een man gaat. Dat het vooral 
mannen zijn die hier meer specialistisch werk doen, wijt men aan het toeval: 
Op dit moment wordt het specialistisch werk door een man gedaan, daar zijn 
maar twee mensen op ingewerkt en toevallig zijn dat in dit geval twee mannen 
achter elkaar geweest. Er gaat veel tijd in zitten om mensen dat te leren en dan 
moet je wel zeker weten dat is niet voor een half jaar of zo. Inderdaad heb je dan 
meer dat je dan daar mannen heb zitten, omdat met vrouwen, dat blijf je toch 
altijd houden, dat die zwanger worden en dan weg gaan of maar voor een paar 
dagen terug willen komen. Het is helemaal niet zo dat een vrouw daar niet zou 
mogen zitten (vrouw, groepsleider). 
De verwachting dat vrouwen kinderen zullen krijgen, waardoor ze in ieder geval 
een aantal maanden niet beschikbaar zijn vanwege bevallingsverlof, en de 
verwachting dat ze daarna minder beschikbaar zullen zijn omdat ze in deeltijd 
willen gaan werken, brengen voor vrouwen ongelijke kansen met zich mee om in 
aanmerking te komen voor hoger gekwalificeerd werk. 
Eenzelfde stramien zien we op de afdeling Leningen. Sommige respondenten 
geven aan dat er toevallig een aantal mannen werken die geïnteresseerd zijn in 
een loopbaan en dat dat toevallig bij de vrouwelijke medewerkers niet het geval 
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is, anderen zoeken een verklaring in het verleden. Een van de respondentes geeft 
aan dat ze nooit geconfronteerd is met ongelijke kansen: 
De mogelijkheden voor vrouwen en mannen zijn gelijk, daar wordt duidelijk aan 
gewerkt binnen het emancipatiebeleid. (...) De ben daar nog nooit mee geconfron-
teerd. Ik zou niet in een of andere discussiegroep willen, (...) totdat blijkt dat er 
wel gediscrimineerd zou worden. 
- En wanneer zou dat blijken ? 
Uit een sollicitatieprocedure bijvoorbeeld, als een man wordt aangenomen en een 
vrouw niet, terwijl niet is aan te geven waarom. Ik denk dat dat hier niet aanwe-
zig is, zeker niet op Leningen (vrouw, medewerkster). 
Uit dit fragment blijkt dat de ongelijkheid zich wel heel ondubbelzinnig voor moet 
doen om als zodanig onderkend te worden en komt de dominante interpretatie van 
de gelijkheidsideologie tot uitdrukking. 
Het derde en laatste emancipatiedoel dat van belang is voor de kwaliteit van de 
emancipatie is Women Resource Management, het praktisch model van perso-
neelsmanagement waarin de condities worden geschapen om evenredige vertegen-
woordiging en gelijke kansen van vrouwen en mannen te verwezenlijken. In de 
praktijk van beide cases blijkt ook dit doel niet gerealiseerd te zijn, maar huldigen 
de meeste respondenten de opvatting dat dit wel het geval is. Hun uitspraken over 
WRM en het emancipatiebeleid zijn in 9.3 beschreven als mythen over emanci-
patie. Op de afdeling Administratie domineert de opvatting dat WRM niet nodig 
is, omdat 'emancipatie iets is voor de hogere functies'. Op de afdeling Leningen 
betogen veel respondenten onder verwijzing naar de evenwichtige sekseratio 'wij 
hebben al emancipatie' en geven een aantal mannelijke medewerkers aan dat 
'emancipatie onrechtvaardig is'. In beide cases blijken doelstellingen en maatrege-
len van het emancipatiebeleid niet door te dringen in de dagelijkse praktijk op de 
afdelingen. 
We kunnen nu concluderen dat het stelsel van arrangementen van Leningen 
evenmin als het stelsel van arrangementen van Administratie een bijdrage levert 
aan het realiseren van de drie emancipatiedoelen. Dit wijst er op dat tayloristische 
en sociotechnische organisaties slechts in geringe mate van elkaar verschillen 
wanneer het gaat om de kwaliteit van de emancipatie, ondanks de veronderstelling 
dat een sociotechnische organisatiestructuur een hogere kwaliteit van de arbeid 
genereert dan een tayloristische organisatiestructuur. 
Ten aanzien van de wijze waarop de kwaliteit van de vrouwenarbeid zich 
verhoudt tot de kwaliteit van de mannenarbeid zijn in dit onderzoek in beide 
benaderingen weinig verschillen aangetroffen. Evenals voor de (re)produktie van 
gendersubtekst is het ook voor de kwaliteit van de emancipatie lood om oud ijzer 
op welke wijze de arbeid is georganiseerd; het genderonderscheid heeft immers 
een dynamisch karakter en doet zich steeds opnieuw voor, zij het in verschillende 
verschijningsvormen. 
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Er rest ons nu nog één belangrijke vraag: welke kansen en mogelijkheden zijn er 
om de kwaliteit van de emancipatie in organisaties te verbeteren? 
9.5 Tot besluit: verbetering van de kwaliteit van de emancipatie 
Om tot voorstellen voor verbetering van de kwaliteit van de emancipatie in 
organisaties te komen, sluit ik aan bij het derde emancipatiedoel Women Resource 
Management (WRM), dat te beschouwen is als een kritische reactie op 'Human 
Resource Management' (HRM). In een WRM-benadering van personeelsmana-
gement is de aandacht expliciet gevestigd op genderprocessen en -verhoudingen in 
organisaties en de betekenis daarvan voor het personeelsmanagement. Een te 
ontwikkelen model van WRM moet aansturen op een zodanige verandering in 
organisaties dat het proces van (re)produktie van gendersubtekst doorbroken 
wordt. Dat impliceert een kritische beschouwing van het mogelijk gendered 
karakter van het bestaande geheel van doelstellingen, instrumenten en activiteiten 
van het HRM, dat gericht is op de ontwikkeling van het personeel en het zo goed 
en volledig mogelijk benutten van de capaciteiten van de medewerk(st)ers. Een 
programma in het kader van WRM kan daarin voorzien, omdat het daarbij gaat 
om doelstellingen, instrumenten en praktijken teneinde ook de capaciteiten van 
vrouwelijke organisatieleden zo goed en zo volledig mogelijk te benutten. 
Aangezien dat in de praktijk van het HRM vaak niet gebeurt, past het huidige 
HRM eerder een benaming als 'Men Resource Management' en is een 'Women 
Resource Management' nodig om van een waarlijk 'Human resource manage-
ment' te kunnen spreken. Het WRM-concept kan een interessante invalshoek 
bieden voor verder onderzoek, omdat dit concept het mogelijk maakt vraagstukken 
op het terrein van personeelsmanagement en organisaties opnieuw te doordenken. 
Ter afsluiting van deze studie zal ik het WRM-concept gebruiken om de contou-
ren te schetsen van een programma dat kansen en mogelijkheden genereert op 
verbetering van de kwaliteit van de emancipatie in organisaties. Teneinde de 
kwaliteit van de arbeid te verbeteren moet een WRM ontwikkeld worden dat een 
bijdrage levert aan het realiseren van gelijke kansen voor vrouwen en mannen en 
langs die weg ook een bijdrage levert aan de evenredige vertegenwoordiging van 
vrouwen en mannen. Daarom is een programma nodig dat het doorbreken van de 
ongelijke kansen van vrouwen en mannen in organisaties stimuleert. De punten 
voor dit programma volgen uit de hierboven gepresenteerde vier manieren waarop 
ongelijke kansen in de organisaties naar voren komen. 
Een materieel gelijkheidsbeginsel 
Op de eerste plaats is een materieel gelijkheidsbeginsel nodig, dat het huidige 
formele gelijkheidsbeginsel aanvult. Deze beginselen van gelijkheid zijn ontleend 
aan juridische vrouwenstudies en geven onder meer richting aan de conceptuali-
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sering van gelijkheid in het arbeidsrecht; als zodanig zijn deze beginselen in de 
context van organisaties ook goed bruikbaar om verschillende aspecten van 
gelijkheid te conceptualiseren. Het formele gelijkheidsbeginsel wordt vaak 
omschreven als gelijkheid voor de wet en gaat uit van het toekennen van gelijke 
rechten en plichten aan iedereen (Loenen 1992). Daarmee wordt directe discrimi-
natie op grond van geslacht wettelijk onmogelijk. Hoewel het formele gelijkheids-
beginsel in de context van arbeidsorganisaties in sommige gevallen heel zinvol is 
geweest, denk bijvoorbeeld aan de wet Gelijk Loon, blijkt het in de praktijk niet 
voldoende recht te doen aan bestaande verschillen tussen vrouwen en mannen. Het 
lijkt er onder deze opvatting van gelijkheid op dat vrouwen alleen iets hebben aan 
gelijke rechten, wanneer zij zich hetzelfde gedragen als mannen. Zoals Gold-
schmidt e.a. (1989, 67) het verwoorden: 'Gelijke rechten voor vrouwen kunnen, 
wanneer uitsluitend een mannelijk model als maatstaf voor gelijke behandeling 
wordt gehanteerd, en geen rekening wordt gehouden met de specifieke positie van 
vrouwen, vrouwen in een slechtere positie brengen.'. Om dat te voorkomen is een 
aanvullend materieel gelijkheidsbeginsel nodig dat niet alleen eist dat gelijke 
gevallen gelijk behandeld moeten worden, maar ook de andere kant van het 
verhaal meeneemt, namelijk dat ongelijke gevallen ongelijk worden behandeld 
naar de mate van het verschil. In deze optiek wordt niet alleen naar directe 
discriminatie gekeken, maar wordt ook aandacht besteed aan indirecte discrimi-
natie en worden maatregelen die op zichzelf gendemeutraal geformuleerd zijn 
bezien op mogelijk ongelijke gendereffecten. Een voorbeeld dat in dit verband 
vaak wordt aangehaald heeft betrekking op de verschillen tussen de arbeidsposities 
van mensen die full time werken en mensen die part time werken. In een situatie 
waarin deeltijders worden uitgesloten van pensioenregelingen, tren deze uitsluiting 
vaker vrouwen, omdat die vaker in deeltijd werken (Loenen 1992). Voor praktij-
ken ten aanzien van de lagere beloning van deeltijders in vergelijking met 
voltijders geldt hetzelfde: ook hier hebben de maatregelen gendereffecten, die niet 
worden waargenomen omdat men het verschil tussen voltijd- en deeltijdwerk 
benadrukt en niet de verschillende gevolgen voor vrouwen en mannen. 
Een interpretatie van gelijkheid in materieel opzicht heeft oog voor uitgangsposi-
ties van 'embodied' organisatieleden en besteedt niet alleen aandacht aan hun 
positie als organisatielid maar ook aan de ruimere leefsituatie van mensen. Dat 
betekent dat een materieel gelijkheidsbeginsel een aantal vanzelfsprekendheden en 
normen in de organisatie ter discussie stelt: bijvoorbeeld de vanzelfsprekendheid 
dat iemand die tijdens het sporten een been breekt en niet kan werken automatisch 
onder de ziektewet valt, terwijl dat niet geldt voor iemand die niet kan werken in 
verband met zieke kinderen. Hoewel beide gevallen in principe niets met het werk 
te maken hebben, treedt er een duidelijke ongelijkheid op die vaker in het nadeel 
van vrouwen uitvalt. In de optiek van materiële gelijkheid vereisen ongelijke 
uitgangsposities ook ongelijke kansen, hetgeen impliceert dat er extra kansen 
gecreëerd moeten worden voor vrouwen en mannen die een carrière willen 
combineren met zorgverantwoordelijkheden. Met de erkenning van ongelijkheid 
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tussen bepaalde groepen maakt materiële gelijkheid tevens een voorkeursbehan-
deling en positieve actie mogelijk. Daardoor kan voorkomen worden dat de 
capaciteiten van een belangrijk deel van het arbeidspotentieel onvoldoende benut 
worden en bestaat minder kans op kwaliteitsverlies ten gevolge van het vertrek 
van hooggekwalificeerde, vooral vrouwelijke, medewerkers, die binnen de 
organisatie onvoldoende mogelijkheden zien om minder uren te gaan werken met 
behoud van hun functie. 
Een nieuwe werknemer 
Wanneer de huidige discussie over herverdeling van arbeid en vergroting van 
arbeidsparticipatie door middel van deeltijdbanen met zich mee brengt dat meer 
mensen in deeltijd zullen gaan werken, zullen organisaties steeds vaker geconfron-
teerd worden met personeelsleden die afwijken van de profielen van de ideale 
normwerknemers. Mogelijk kan in het verlengde hiervan de problematische 
connotatie van moederschap in organisaties verschuiven. Vanuit het vrouwenar-
beidonderzoek worden recentelijk voorstellen geformuleerd om het beeld van de 
ideale normwerknemer te reviseren en beter af te stemmen op de praktijk waarin 
steeds meer vrouwen en mannen zorgtaken (willen) combineren met betaalde 
functies in organisaties. Het tweede programmapunt van WRM past in die lijn en 
behelst een beeld van de nieuwe werknemer, niet langer een abstractie maar een 
'embodied' persoon, die zorgtaken heeft en vanuit de ruimere leefsituatie eisen 
stelt aan de organisatie van arbeid. Deze alternatieve nieuwe normwerknemer is 
een geëmancipeerd en economisch zelfstandig burger, die betaalde arbeid en 
zorgtaken combineert (Van Stigt 1994). 
Het concept van deze nieuwe werknemer en de structurele organisatieverande-
ringen die nodig zijn om de combinatie van arbeid en zorg mogelijk te maken zijn 
uitgewerkt in een rapport van de Organisatie voor Economische Samenwerking en 
Ontwikkeling (OESO 1991). Daarin staat men een aanpassing van de structuur 
van arbeidsorganisaties voor, waardoor gevarieerder, flexibeler en pluriformer 
arbeidspatronen de plaats kunnen innemen van het traditionele full time arbeids-
model. Te denken valt aan verschillende invullingen van flexibele arbeidsvormen 
en arbeidstijden, variërend van (tijdelijk) deeltijdwerk en duobanen tot flexibele 
werktijden, thuis(tele)werk en uiteenlopende verlofmogelijkheden (in het kader 
van ouderschap, studie, calamiteiten e.d.). Daarbij is het van cruciaal belang dat 
deze flexibele arbeidspatronen open staan voor personeelsleden op alle functies 
met behoud van functieniveau en loopbaanperspectieven, zonder dat flexibilisering 
leidt tot marginalisering. Dit vraagt om aanpassingen van de arbeidsinhoud van 
functies. Het decentraliseren van verantwoordelijkheid en verbreden van taken kan 
er toe bijdragen dat mensen flexibeler inzetbaar zijn en kan tevens hun ontwikke-
lingsmogelijkheden en motivatie vergroten (Maas en Den Hoed 1994). De OESO 
benadrukt in dat verband de win/win-situatie die flexibilisering, differentiatie en 
pluriformiteit met zich meebrengen. Organisaties, die maatwerk willen leveren in 
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snel veranderende omgevingen, winnen bij flexibel personeel dat breed inzetbaar 
en gemotiveerd is en minder kans loopt uit te vallen vanwege conflicterende eisen 
gesteld vanuit de werk- en de thuissituatie. In de praktijk van alledag kan dat 
organisatievoordeel bijvoorbeeld blijken uit het feit dat deeltijders bepaalde dingen 
(zoals dokter- en tandartsbezoek) vaker buiten werktijd doen. In het onderzoek 
van De Olde (1992) onder 70 leidinggevenden die in deeltijd werken komt naar 
voren dat deze deeltijders zeer efficiënt zijn in het inrichten van hun werktijd. 
Personeelsleden winnen bij meer flexibilisering, omdat het de combinatie van 
betaalde en onbetaalde arbeid mogelijk maakt; een combinatie die nu vaak proble-
matisch is. Zoals de OESO (1991, 9) het stelt: 'Most women are now forced to 
juggle household and family demands with involvement in paid work structures 
designed to fit male employment patterns. Men miss out on the emotional rewards 
of the care and development of children because they are similarly constrained by 
the gender-based division of household and employment responsibilities.' De 
opmerkingen over de nieuwe normwerknemer houden verband met de maatschap-
pelijke herverdeling van betaalde en onbetaalde arbeid, waarbij met name ook 
gelet moet worden op het toenemen van de zorgverantwoordelijkheden van 
mannen, bijvoorbeeld door te stimuleren dat mannen gebruik maken van mogelijk-
heden voor ouderschapsverlof. 
Verandering van cultuur 
De voorgestelde structuurveranderingen dienen vergezeld te gaan van verande-
ringen in de cultuur van organisaties, waardoor de negatieve beeldvorming 
omtrent deeltijdwerk en deeltijders wordt doorbroken. Een dergelijke cultuurver-
andering maakt deel uit van het volgende programmapunt voor WRM, dat 
betrekking heeft op het doorbreken van de bestaande beelden over vrouwen en 
mannen, masculiniteit en femininiteit in de dagelijkse praktijk van organisaties. 
Vanuit het WRM moet op specifieke wijze sturing worden gegeven aan veran-
deringen in de organisatiecultuur. Daarbij gaat het er niet zozeer om door middel 
van emancipatiebeleid een mentaliteitsverandering teweeg te brengen, maar om 
maatregelen die aansluiten bij gangbare praktijken van cultuurverandering in 
organisaties. Mentaliteitsverandering is een notie die sinds het begin der emanci-
patietijden in meer of mindere mate centraal heeft gestaan in de discussie (Ben-
schop 1993a). Onder invloed van het moderne genderparadigma zijn de contouren 
van deze mentaliteitsverandering in organisaties herkenbaar, getuige de opvattin-
gen van organisatieleden dat geen genderonderscheid gemaakt mag worden. De 
organisatiepraktijk wordt echter veelal gedomineerd door het traditionele gender-
paradigma, hetgeen vraagt om verdergaande veranderingen van het organisationele 
denken en handelen. Dergelijke veranderingen zijn te beschouwen als cultuurver-
anderingen. In de bedrijfswetenschappelijke noties omtrent verandering en 
vernieuwing van organisatiecultuur wordt organisatiecultuur voorgesteld als een ui 
(zie 4.3) met drie schillen; de kem wordt gevormd door de basisassumpties, 
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daaromheen bevinden zich de normen en waarden en de buitenste lagen van de ui 
bevatten de uiterlijke manifestaties (symbolen, rituelen, gedragscodes, mythen en 
helden). Bax (1991) wijst op de noodzaak cultuurveranderingen niet te beperken 
tot het niveau van de uiterlijke manifestaties. Het vermelden van de aanduiding 
m/v bij vacatures en de toename van het aantal vrouwen in de organisatie volgens 
het recept 'add women and stirr' zijn bijvoorbeeld niet voldoende om veranderin-
gen te bewerkstelligen. 
Welke maatregelen kunnen ingezet worden om de gewenste cultuurveranderingen 
te realiseren? De ervaringen uit het emancipatiebeleid hebben geleerd dat 'mission 
statements' en intentieverklaringen van het management omtrent de verbetering 
van de positie van vrouwen in de organisatie hun weg naar de praktijk niet vinden 
en eerder als lippendienst aan de emancipatie dan als aanzet voor emancipatoire 
verandering beschouwd kunnen worden. Een eenmalige intentieverklaring sorteert 
weinig effect, wanneer men daarna direct weer overgaat tot de orde van de dag. 
De top van de organisatie speelt echter wel een belangrijke rol bij het veranderen 
van de cultuur. Naar aanleiding van hun literatuuronderzoek naar emancipatoire 
verandering merken Hurst en Usher (1994, 71) hier over op dat 'if the organizati-
onal vehicle can be turned at all, it must be turned from the driver's seat, and few 
women are sitting in it.' 
Een bruikbare aanpak voor het stimuleren van gelijke kansen voor vrouwen en 
mannen, die gebaseerd is op een model voor cultuurverandering wordt gefor-
muleerd door Hammond (1992) onder de noemer 'Opportunity 2000'. Daarin 
staan vier elementen centraal: betrokkenheid tonen, gedrag veranderen, een 
eigendomsrelatie opbouwen en concreet investeren. Ook Hammond wijst er op dat 
het voor het welslagen van cultuurveranderingen van cruciaal belang is dat iemand 
aan de top van de organisatie voorstander is van en betrokken is bij de verande-
ring en dat er sterke zakelijke redenen voor verandering zijn, zoals markt/klantge-
richtheid, kostenreductie door vermindering van verloop en een grotere produk-
tiviteit van personeelsgroepen met een diverse samenstelling. 
Een aanzet tot verandering kan ook gelegen zijn in een bewuste sturing van de 
samenstelling van het personeelsbestand, door middel van het aannemen van 
personeel dat overeenkomsten vertoont met de karakteristieken van de nieuwe 
normwerknemer. De huidige wijze van werving en selectie van trainees, waar 
evenredige vertegenwoordiging van vrouwen en mannen een expliciete doel-
stelling is, zijn in dat verband een voorbeeld dat navolging verdient. Deze jonge 
mensen worden binnengehaald voor een carrière en de organisatie heeft er alle 
belang bij hen binnen te houden; de mogelijkheid van een gevoelig capaciteits-
verlies is reëel aanwezig wanneer deeltijdarbeid op de hogere functies niet 
mogelijk is en de vraag naar deeltijd stijgt wanneer deze mensen kinderen krijgen. 
Veranderingen in het gedrag van personeelsleden (m/v) die betaalde en onbetaalde 
arbeid willen combineren en daardoor andere eisen stellen aan de organisatie van 
hun betaalde arbeid kunnen een gunstige invloed hebben op gelijke kansen voor 
vrouwen en mannen. 
Verder moet er gewerkt worden aan het vergroten van het draagvlak (vergelijk 
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Hammond's eigendomsrelatie) voor de cultuurverandering waarin mannen en 
masculiniteit en vrouwen en femininiteit gelijk gewaardeerd worden. In veel 
gevallen bestaan weerstanden tegen dergelijke veranderingen, omdat gelijke 
kansen voor vrouwen vaak gezien worden als iets dat ten koste gaat van mannen. 
Om het draagvlak voor verandering te vergroten en weerstanden te doorbreken 
moeten organisatieleden in een vroeg stadium bij de plannen betrokken worden. 
Zo kunnen terugkoppelingsmechanismen naar de praktijk worden ingebouwd, 
kunnen de plannen beter aansluiten bij de dagelijkse praktijk en krijgen mede-
werk(st)ers de kans zich met de veranderingen te identificeren, omdat ze niet 
worden opgelegd, maar zij er zelf mede richting aan geven (Bax 1991, 208). 
Daarbij is het nodig dat iemand met voldoende macht en steun van het manage-
ment om alle betrokkenen te mobiliseren het voortouw neemt en als aanspreek-
punt fungeert; kortom iemand die als 'change master' (Kanter 1984) geldt voor de 
emancipatoire organisatieverandering. 
Ontmanteling van gendersubtekst 
Deze 'change master' brengt ons bij het laatste programmapunt van WRM, dat de 
voorgaande punten overkoepelt. Om te komen tot een materiële invulling van 
gelijkheid, een nieuw beeld van ideale organisatieleden en een succesvolle 
cultuurverandering, is het vooral belangrijk de huidige vanzelfsprekendheid van 
het genderonderscheid in sociale praktijken te doorbreken. 
Onder invloed van de formele gelijkheidsideologie maken veel organisatieleden 
melding van de mantel der gelijkheid waarin hun organisatie in het algemeen en 
hun afdeling in het bijzonder gehuld gaat. Zij benadrukken het bestaan van gelijke 
kansen en mogelijkheden voor vrouwen en mannen. Dit is een aantrekkelijke 
voorstelling van zaken: de mantel der gelijkheid is een behaaglijke jas voor 
organisatieleden, die zonder die mantel met onaangename ongelijkheid geconfron-
teerd worden. Ik heb betoogd dat deze verschijningsvorm van gelijkheidsideologie 
tevens een functionele voorstelling van zaken is, omdat het erkennen van ongelijk-
heid onaangename consequenties kan hebben, met name voor organisatieleden die 
niet een zodanige machtspositie verkeren dat zij verandering in die ongewenste 
situatie kunnen brengen (zie 8.4.2). Waarden en normen over gelijkheid worden 
daardoor voorgesteld als praktijken van gelijkheid, hetgeen er toe leidt dat 
verschijningsvormen en betekenissen van het genderonderscheid in sociale 
praktijken in organisaties verhuld worden. De verhullende werking van de mantel 
der gelijkheid levert een belangrijke bijdrage aan de (re)produktie van gendersub-
tekst in organisaties. 
Om dit patroon te doorbreken is het nodig dat men die behaaglijke jas uitdoet en 
de aandacht vestigt op de systematische ongelijkheid tussen vrouwen en mannen 
en tussen masculiniteit en femininiteit in organisaties. In plaats van instemming en 
identificatie met de veelal vanzelfsprekende genderregels moeten deze regels 
geëxpliciteerd en ter discussie gesteld worden. De mantel der gelijkheid kan be-
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schouwd worden als een onderdeel van de nieuwe kleren van de keizer, die als 
bijzonder mooi wordt voorgesteld, maar feitelijk weinig om het lijf heeft Er zijn 
mensen in de organisatie nodig die de rol van het jongetje vervullen, dat de 
parade van de keizer in zijn nieuwe kleren bekijkt en hardop zegt dat de keizer 
niets aanheeft. Het gaat er om dat (h)erkend wordt dat er, ondanks de huidige 
waarden en nonnen over gelijkwaardigheid van mannen en vrouwen, verschillende 
verschijningsvormen van het genderonderscheid voorkomen in sociale praktijken 
in organisaties en dat die vormen van het genderonderscheid een betekenis hebben 
voor de organisatiepraktijk, omdat daardoor (re)produktie van genderongelijkheid 
plaatsvindt. Wanneer meer mensen de parade van de keizer in zijn nieuwe kleren 
door de ogen van dat jongetje bezien en ook expliciet duidelijk maken dat zij de 
door de mantel der gelijkheid heen kijken, kan de discussie over de kwaliteit van 
de emancipatie in de organisatie weer een nieuwe impuls krijgen. 
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Noten 
1 Bruyn-Hundt (1989, 20) definieert de ondergrens voor economische zelfstandigheid 
als de combinatie van een geldinkomen van 70% van het minimumloon plus vijftien 
uur onbetaalde arbeid (het gemiddelde aantal uren per week dat een alleenwonende 
nodig heeft voor het voeren van een eigen huishouding) 
2 Aangezien het Nederlands geen goed equivalent kent, maak ik in deze tekst gebruik 
van het Engelse woord gender en van gendered als bijvoeglijk naamwoord Zie voor 
de uitwerking van het begnp gender paragraaf 1 2 
3 Brouns (1993, 10) spreekt in dit verband ook van emancipatie-onderzoek, dat zich 
bezighoudt met de mogelijkheden en belemmeringen voor vrouwen in de participatie 
in de betaalde arbeid 
4 Onder organisatietheorie verstaan we de theorie die betrekking heeft op de structuur 
van organisaties, het functioneren van een organisatie als geheel en het gedrag van 
de samenstellende componenten, alsook op het besturen van processen waardoor een 
organisatie haar doeleinden bereikt (Keuning en Eppink 1993) 
5 Brouns en Schokker schrijven hier 'sekse', ik zou in deze context de voorkeur geven 
aan gebruik van het woord 'gender' 
6 De geef de voorkeur aan de Engelse term case study boven de Nederlandse versie 
gevalstudie 
7 De zou hier de term gender gebruiken 
8 Het voert in dit verband te ver om Smith's kennistheone uitgebreid te behandelen, 
daarom verwijs ik voor verdere discussie naar Smith (1987, 1989, 1990) 
9 Smith omschrijft de 'relations of ruling' als volgt 'the internally coordinated 
complex of administrative, managerial, professional and discursive organization that 
regulates, organizes, governs and otherwise controls our societies It is a mode of 
organizing society that is truly new for it is organized in abstraction from local 
settings, and its textually mediated character is essential and characteristic' (1989, 
38) 
10 De emancipatiedoelen evenredige vertegenwoordiging, gelijke kansen en 'Women 
resource management' zijn niet de enige emancipatiedoelen die mogelijk zijn in de 
context van arbeidsorganisaties In het kader van deze studie bieden de drie genoem-
de doelen bruikbare aanknopingspunten om zowel kwantitatieve als kwalitatieve 
aspecten van de posities van vrouwen en mannen in de analyse te betrekken 
11 Omtrent het emancipatiedoel gelijke kansen, dat gebaseerd is op een materieel gelijk-
heidsbeginsel doen zich problemen voor en worden vele discussies gevoerd over de 
invulling van gelijkheid en de manieren waarop gelijkheidsnormen gehandhaafd 
kunnen worden Met name vanuit juridische vrouwenstudies is het gelijkheids-
beginsel 'essentially contested' en blijft het een dilemma dat het recht als zodanig, de 
normstelling en de handhaving van het gelijkheidsbeginsel instrumenten zijn van 
machthebbers Hoewel ik me bewust ben van de onvolkomenheden van het doel 
gelijke kansen, meen ik dat geen andere emancipaüedoelen voorhanden zijn die in 
het kader van kwaliteit van de emancipatie gehanteerd kunnen worden Гк volg 
derhalve Goldschmidt en Holtmaat in hun constatering 'Toch lijkt een matenele 
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gelijkheidsnorm mogelijkheden te bieden om ongelijke machtsverhoudingen te 
doorbreken Het recht kan hier een bescheiden bijdrage aan leveren als bij het 
opstellen en concretiseren van normen rekening wordt gehouden met andere dan 
dominante perspectieven' (1993, 496) 
12 Zo heeft het Amerikaanse blad Fortune uitgerekend dat in de VS een evenredige 
vertegenwoordiging van vrouwen en mannen op alle functies en functieniveaus niet 
is te verwachten voor het jaar 2466, wanneer het tempo waarin vrouwen doordringen 
in organisaties hetzelfde blijft als de afgelopen twintig jaar het geval was (Volks-
krant, 27-8-1991) 
13 In mijn ogen kan het concept WRM tevens begrepen worden als een wetenschappe-
lijke en theoretische visie op de relatie tussen genderongelijkheid en personeels- en 
organisatievraagstukken WRM kan dan aanknopingspunten bieden om het inzicht in 
de dynamische (re)produktie van genderverhoudingen m arbeidsorganisaties te 
vergroten 
14 Dit onderzoek wordt verricht door Halsema bij de sectie Beleid, Cultuur en Sekse-
vraagstukken van de Vnje Universiteit m Amsterdam 
15 Outshoom (1989) geeft aan dat onduidelijkheid bestaat over het niveau waarop het 
concept patriarchaat van toepassing wordt geacht, sommige auteurs beschouwen 
patriarchaat als een onderdrukkend systeem van mannelijke dominantie, anderen 
beschrijven met dit concept de relaties tussen individuele mannen die individuele 
vrouwen onderdrukken 
16 Samenvattingen van het structuur - actor debat zijn bijvoorbeeld te vinden bij Lam-
mers (1983, 1984), Laeyendecker (1984) en Schrama (1991), Brouns (1993) behan-
delt deze thematiek bmnen vrouwenstudies 
17 De invulling die in Giddens' structuratietheone wordt gegeven aan het begnp regels 
wijst op een bredere conceptualisering dan het geval is in de studie van Bader en 
Benschop (zie 3 3) Zij vatten het begrip regels m strikte zin op als de normen die 
gekoppeld aan de mechanismen van garantie en verandering In Giddens' regelbegnp 
is ook ruimte voor aspecten die een meer impliciet karakter hebben en die door 
Bader en Benschop worden aangeduid als mechanismen van stabilisatie en destabili-
satie In mijn onderzoek maak ik verder gebruik van de ruimere conceptualisering 
van 'regels', die Giddens hanteert 
18 Doorewaard (1989, 117) stelt dat de term 'rules' bij Clegg vergelijkbaar is met het 
door Giddens gebruikte 'rules and resources' 
19 In zijn latere werk besteedt Giddens ovengens wel aandacht aan identiteit 
20 Zie voor een verdere uitwerking van de gendcndentiteit in combinatie met de 
beroepsidentiteit het volgende hoofdstuk 
21 Daarbij moet aangetekend worden dat de vergelijking met de zetting van een 
muziekstuk niet helemaal opgaat, die is intentioneel, terwijl genderongelijkheid als 
onbedoeld neveneffect ge(re)produceerd wordt Wanneer de tweede betekenis van 
arrangement wordt opgevat als 'setting' m de zin van achtergrond, is er wel ruimte 
voor het analyseren van de onbedoelde gendered neveneffecten van arrangementen 
22 Acker definieert de term 'gendered processes' als volgt 'the term means that 
advantage and disadvantage, exploitation and control, action and emotion, meaning 
and identity, are patterned through and in terms of a distinction between male and 
female, masculine and feminine' (1990, 146 en verder Scott 1986, Harding 1986, 
Connell 1987, Flax 1990) 
23 De term 'niveau' is hier niet bedoeld om een hierarchische ordening tussen de vier 
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groepen arrangementen aan te duiden, maar wordt gebruikt m de zin van gelaagd-
heid, zoals het geval is m Hageraann-White's omschrijving van de vier lagen van 
gender 
24 De termen primair en secundair segment zijn afkomstig uit de theoretische benade-
ring van de dubbele arbeidsmarkt Het primaire segment van de arbeidsmarkt wordt 
gekenmerkt door interessanter werk, gunstiger arbeidsvoorwaarden en hogere 
arbeidszekerheid dan het secundaire segment Vrouwen werken vaker in de lager 
gekwalificeerde functies in het secundaire segment Hoewel de verklarende waarde 
van deze theorie door feministische wetenschappers als onvolledig en onvoldoende 
wordt beschouwd (zie Brouns en Schokker 1990, 90-92), lijkt een beschrijving in 
termen van primaire en secundaire segmenten voor sommige organisaties wel een 
adequate weergave van de stand van zaken te geven 
25 Veel auteurs gaan uit van een indeling in twee niveaus van uiterlijke manifestaties en 
normen en waarden in die optiek vormt het geheel van nonnen en waarden de kem 
van de bedrijfscultuur We sluiten hier in navolging van Huijbregts-van Steen (1993) 
aan bij de indeling zoals gepresenteerd door Schein (1985) waarin dne niveaus 
onderscheiden worden en grondbeginselen in de niet direct waarneembare kem van 
de organisatiecultuur gesitueerd zijn Deze grondbeginselen zijn te deduceren uit de 
waarden en normen 
26 Tegenwoordig lijkt echter een tendens te bestaan de topmanager als 'vader en 
moeder' tegelijk voor te stellen en een beroep te doen op de emotionele en intuïtieve 
kanten van de manager 
27 Groepsdynamica is 'a field of inquiry dedicated to advancing knowledge about the 
nature of groups, the laws of their development, and their interrelations with indivi-
duals, other groups, and larger institutions' (Cartwnght en Zander 1968, m Forsyth 
1990, 13) 
28 Dne van de vier dimensies zijn uitgewerkt in SYMLOG (System of Multiple Level 
Observation of Groups, Bales 1980), dat de rol- , status- en attractiedimensies omvat 
SYMLOG kan als theoretisch model fungeren om deze dimensies te integreren en 
patronen van interpersoonlijk gedrag in groepen te bestuderen De informatiedimensie 
is als vierde dimensie daaraan toegevoegd 
29 De Interactie Proces Analyse is een analyse-instrument om gedrag van individuele 
groepsleden te classificeren in 12 sluitende categorieën Zes van deze categoneen 
hebben betrekking op sociaal/emotionele activiteiten (drie positief en dne negatief), 
die verband houden met de sociale contacten binnen een groep De overige zes 
categoneen verwijzen naar taakgerichte activiteiten (drie vragen en dne antwoorden), 
die betrekking hebben op de taak waarvoor de groep zich gesteld ziet (zie Bales 
1950, 1980) 
30 De kritiek op Weeda's pleidooi voor meer intimiteit op het werk wordt gebaseerd op 
de cijfers over ongewenste seksuele intimidatie, die nog wijdverbreid blijkt (1 op de 
3 werkende vrouwen heeft er last van (gehad), NIA, 1993) 
31 De wil een kanttekening plaatsen bij de opmerking van Acker dat deze constructie 
van gendendentiteit ш organisaties op het niveau van het discursieve bewustzijn 
plaats zou vinden, omdat naar mij idee ook het praktisch bewustzijn hier een 
belangrijke rol speelt 
32 De terminologie van prototypische masculiniteit en feminimteit is ontleend aan 
Fischer e a (1993, 295) en verwijst naar illustratieve voorbeeldfiguren van manne­
lijkheid en vrouwelijkheid 'Prototypen zijn cultuurspecifiek en hebben wemig van 
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doen met vrouwelijke of mannelijke essenties Mensen zijn meer of minder 
prototypisch mannelijk of vrouwelijk, afhankelijk van het aantal kenmerken dat ze 
gemeen hebben met andere (typen) mannen of vrouwen ' 
33 Gendendentiteit wordt daarbij opgevat als een breed begnp, waar ouderschapsidenti-
teit deel van uit maakt, naast andere verschijningsvormen en betekenissen van 
femininiteit en masculiniteit die in de context van organisaties tot uitdrukking kunnen 
komen 
34 De term 'paradigma' verwijst naar hier naar een maatschappelijk stelsel van een 
centrale wetten, visies, opvattingen en toepassingen dat kenmerkend is voor wat als 
legitieme problemen en oplossingen beschouwd worden op een bepaald maatschappe-
lijk terrein 
35 Zie voor een uitgebreide bespreking van de knelpunten van de Uylonstische organi-
satiestructuur bijvoorbeeld De Sitter (1990) en Kuipers en Van Amelsvoort (1990) 
36 De Sitter onderscheidt drie aspectstructuren aan organisatiestructuren produktie-, 
bestunngs- en informatiestructuur (PBI) Het gaat respectievelijk om de wijze waarop 
uitvoerende activiteiten gegroepeerd en gekoppeld zijn (P), de groepering en koppe-
ling van regelende activiteiten (B) en de vorm en inhoud van de te registreren 
informatie, alsmede de wijze van verwerking, opslag en overdracht (I) Voor deze 
studie zijn met name de produktie- en bestunngsstructuur interessant, omdat in de 
wijze van groepering en koppeling van uitvoerende en regelende activiteiten de ont 
werpprincipes voor de organisatie van arbeid vervat zijn 
37 Een kanttekening is hier op zijn plaats Met de voorstelling van een orgamsatiestruc-
tuurontwerp als de bouwtekening van een huis wordt gedoeld op een meer toegepaste 
benadering van structuurontwerp Het gaat hier niet om een meer fundamentele 
benadering van structuurontwerp, waann het structuurontwerp mogelijk meer 
overeenkomsten vertoont met het casco van een huis 
38 De arbeidsprocesbenadering heeft met name kritiek op het gebrek aan aandacht voor 
machtsaspecten in de soctotechniek, zie diverse artikelen in het Tijdschrift voor 
Arbeidsvraagstukken en M&O, 1988 
39 Dit werk van Acker en Van Houten werd voor het eerst gepubliceerd in 1974 In de 
overzichtsstudie 'Gendering organizational analysis' van Mills en Tancred wordt het 
opnieuw onder de aandacht gebracht en gekarakteriseerd als 'an important milestone 
in the development of a feminist critique of organizational analysis', deze mijlpaal 
bracht echter 'a message that went unheeded for much of the following decade' 
(Mills en Tancred 1992, 11) 
40 De Human Relations benadering laat de overheersende invloed zien van sociale 
factoren op het gedrag van werknemers Dit onderwerp en deze stroming kregen met 
name veel aandacht van industriële psychologen (Kuipers en Van Amelsvoort 1990) 
41 Hoewel veel auteurs niet verder komen dan de obligate asterisk aan het begin van 
een tekst, met de vermelding dat waar 'hij' staat ook 'zij' gelezen kan worden, 
zonder na te gaan of de positie van de werknemers die behandeld wordt ook 
werkelijk overeenkomt met de positie van hun vrouwelijke collega's 
42 Taylor voerde geen wetenschappelijk onderzoek uit in de strikte zin van het woord, 
van case studies, zoals die m 1 4 getypeerd zijn, is in zijn werk geen sprake Hij 
baseerde zijn ideeën veeleer op experimenten in verschillende organisaties waar hij 
als adviseur en manager bij betrokken was 
43 Ik wil hier enige voorzichtigheid betrachten, omdat er ook mannelijke medewerkers 
op lagere en vrouwelijke managers op hogere echelons in de organisatie voorkomen 
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44. Deze karakteristieken zijn niet altijd even expliciet geformuleerd, maar kunnen 
gereconstrueerd worden aan de hand van de visies op mensen in organisaties die aan 
de verschillende benaderingen ten grondslag liggen. 
45. Het onderzoek van Joosse e.a. (1990) naar autonome taakgroepen omvat bijvoorbeeld 
dertien bedrijven, waarvan er negen in de categorie industrie vallen en vier in de 
categorie commerciële en non-profit dienstverlening. Eenzelfde patroon is te vinden 
in de twintig Europese voorbeelden van werk- en organisatieverandering waarvan De 
Sitter (1981) verslag doet en die vaker betrekking hebben op nieuwe fabrieken (15 
cases) dan op nieuwe kantoren (5 cases). 
46. In Intermediair (22-7-1994) merkt Broekmans de banken als goede werkgevers voor 
vrouwen aan vanwege de vrouwvriendelijke koers en het emancipatiebeleid dat er al 
sinds de jaren tachtig gevoerd wordt. 
47. De Jong baseert haar bevindingen op het onderzoek (1983) naar zogenaamde 'gemat-
chte' paren, die steeds bestaan uit een vrouw en een man die over een vergelijkbaar 
startkapitaal beschikken qua leeftijd, vooropleiding (niveau en richting), duur van het 
dienstverband en bedrijfsonderdeel. Deze onderzoeksstrategie van 'gematchte paren' 
werd in Nederland in 1981 geïntroduceerd door de Groningse Projectgroep Vrouwen-
arbeid in hun onderzoek naar de verschillen in arbeidspositie tussen mannen en 
vrouwen bij de PTT. 
48. Het Protocol Emancipatie (sinds 1990 opgenomen in de CAO voor het bankbedrijf) 
stelt dat als onderdeel van het personeelsbeleid een actief emancipatiebeleid gevoerd 
zal worden, waarin de aandacht in het bijzonder gericht wordt op de gebieden 
instroom, doorstroom en uitstroom, herindiensttreding, arbeidsvoorwaardelijke 
voorzieningen (verloffaciliteiten met betrekking tot zwangerschap en bevalling, 
kinderopvang, ouderschapsverlof, studie- en opleidingsfaciliteiten) en het bestrijden 
van ongewenste intimiteiten. (CAO voor het bankbedrijf 1-4-1991/1-4-1993, ρ 48-
51). 
49. In de bespreking van de cases wordt aangegeven hoe de functies en taken over 
vrouwelijke en mannelijke personeelsleden zijn verdeeld, zie ook 7.6. 
50. In verband met de fusie en de samenvoeging van beide banken zijn bij de Handels­
bank de exacte gegevens omtrent de personeelsomvang niet voorhanden. 
51. Gezien deze beperkte omvang van de afdelingen heb ik besloten ze allebei in het 
onderzoek te betrekken en ter aanvulling nog een aantal interviews te houden met 
specialisten van andere, min of meer soortgelijke afdelingen om over wat meer 
vergelijkingsmateriaal te kunnen beschikken. In totaal gaat het om twaalf interviews: 
zeven met mensen van Specialistisch advies, twee interviews met adviseurs die 
particuliere klanten in een specifieke beroepsgroep in hun adviesportefeuille hebben 
en een drietal interviews met vrouwelijke adviseurs die zakelijke klanten in porte­
feuille hebben. Deze laatste interviews zijn opgenomen in verband met het geringe 
aantal vrouwen dat op dit niveau van adviseur werkzaam is. In het volgende 
hoofdstuk zal worden aangegeven welke interviewuitspraken betrekking hebben op 
de afdeling Specialistisch advies en welke uitspraken uit het vergelijkingsmateriaal 
van de zakelijke adviesafdelingen zijn gehaald. 
52. Volgens normen van het bankwezen moet er gewerkt worden volgens het 'vier ogen 
principe' waarbij de gegevens die persoon A invoert door persoon В gecontroleerd 
worden om fraude te voorkomen. 
53. Op die manier omschreven voorziet een gendersubtekstanalyse van organisaties niet 
alleen in de kennislacune die bestaat ten aanzien van gender in organisaties, maar 
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tevens in een andere kennislacune, die van de analyse van organisaties als tekstuele 
praktijken en constructies 
54 Een pragmatische reden om de interviews letterlijk uit te werken is gelegen in het 
toegankelijk maken van de hoeveelheid informatie die is verzameld in het voor dit 
type onderzoek relatief grote aantal van 60 interviews Hoewel letterlijke uitwerking 
een grote tijdsinvestering vergt, is het voor de gendersubtekstanalyse van groot 
belang over deze verslagen te kunnen beschikken, omdat de context en opbouw van 
argumentaties een belangrijke rol spelen bij de interpretatie van gender in organisa-
ties 
55 citaat, man, leidinggevende Omwille van de anonimiteit van respondenten wordt bij 
de citaten van leidinggevenden niet vermeld van welke case ze afkomstig zijn In 
enkele citaten worden namen van personen genoemd, die om dezelfde reden veran-
derd zijn 
56 citaat, man, leidinggevende 
57 citaat, man, leidinggevende 
58 Deze situaties waann één of enkele vrouwen temidden van mannelijke collega's 
werken komt verder aan bod onder het thema Paradepaardjes in 8 4 4 
59 citaat, man, leidinggevende 
60 citaat, man, leidinggevende 
61 citaat, vrouw, medewerkster Standaard advies 
62 citaat, vrouw, product manager Marketing 
63 citaat, vrouw, adviseur Specialistisch advies 
64 citaat, vrouw, medewerkster Standaardadvies 
65 Deze strategische keuze om genderverhoudingen als gelijk voor te stellen wordt 
opgevat als de beste keuze uit beschikbare alternatieve strategieën Deze keuze berust 
mede op de habitus en praktische kennis van mogelijkheden Het concept habitus 
wordt als volgt omschreven 'De habitus is wat verondersteld moet worden om te 
begrijpen dat sociale actoren "redelijk" zijn zonder dal we ze rationeel kunnen 
noemen, dat wil zeggen zonder dat ze hun gedrag afstemmen op de maximalisatie 
van het rendement van middelen waarover ze beschikken, of eenvoudiger, zonder 
berekening, zonder hun doelen expliciet te maken en zonder de middelen waarover 
ze beschikken expliciet te combineren om die doelen te bereiken, kortom zonder 
combinaties, plannen, ontwerpen' (Bourdieu en Wacquant 1992, 84) Het voert te ver 
om hier uitgebreid in te gaan op het concept habitus zoals Bourdieu dat ontwikkeld 
heeft, daarvoor verwijs ik naar Bourdieu en Wacquant (1992) en Brouns (1993, 124 
e ν ), die toepassingen van Bourdieu's theorie in vrouwen/genderstudies behandelt 
aan de hand van thema's als symbolisch geweld en (ontologische) medeplichtigheid 
van vrouwen 
66 De waardering van arbeid moet in een historische en plaatselijke context geïnterpre-
teerd worden Mok stelt dat werk een van de belangrijkste determinanten van 
iemands zelfrespect is, maar geldt dit voor alle vormen van werk en iedereen of is de 
interpretatie van Mok vooral van toepassing op betaald werk en mannen9 
67 Het cijfermateriaal is ontleend aan het Beleidsplan Emancipatie van de Handelsbank 
en het Emancipatiewerkplan van de Direct-mail bank 
68 vrouw, chef. Administratie 
69 man, clusterhoofd, Marketing 
70 man, clusterhoofd, Marketmg 
71 man, medewerker, Leningen 
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72 man, medewerker, Leningen 
73 citaat, man, adviseur. Specialistisch advies 
74 man, clusterhoofd, Marketing 
75 citaat, vrouw, adviseur, Specialistisch advies 
76 citaat, vrouw, product manager, Marketing 
77 In verband met de anonimiteit van respondentes laat ik de vermelding van hun 
afdeling hier achterwege 
78 citaat, vrouw, leidinggevende 
79 citaat, vrouw, leidinggevende 
80 citaat, man, product manager, Marketing 
81 citaat, vrouw, adviseur, Zakelijk advies 
82 citaat, vrouw, adviseur, Zakelijk advies 
83 Riesewijk (1984) maakt m dit verband een onderscheid tussen cyclische en lineaire 
arbeid Zorgtaken hebben een cyclisch karakter, dat wil zeggen dat het werk regel-
matig terugkeert en niet leidt tot een concreet produkt De meeste arbeidstaken 
hebben een lineair karakter, dat wil zeggen dat cumulatief een nieuw produkt wordt 
gebouwd Om de combinatie tussen betaald werk en zorgtaken mogelijk te maken is 
het nodig dat beide arbeidstaken op elkaar aansluiten, hetgeen vergemakkelijkt wordt 
wanneer taken in betaalde arbeid een kort-cyclisch karakter hebben 
84 CAO voor het bankbedrijf 1991-1993, 44 bevordering deeltijdarbeid 
85 citaat, vrouw, leidinggevende 
86 citaat, man, leidinggevende 
87 citaat, man, adviseur. Specialistisch advies 
88 citaat, man, leidinggevende 
89 citaat, man, adviseur Specialistisch advies 
90 citaat, man, personeelsadviseur 
91 citaat, man, product manager, Marketing 
92 citaat, vrouw, medewerkster. Leningen 
93 citaat, vrouw, medewerkster, Leningen 
94 citaat, man, adviseur, Specialistisch advies 
95 citaat, man, adviseur, Specialistisch advies 
96 Bron 'Mission Statement Vrouwennetwerk' van het concern waar de Direct-mail 
bank onderdeel van uit maakt 
97 citaat, man, medewerker, Leningen 
98 vrouw, medewerker. Leningen 
99 vrouw, product manager, Marketing 
100 vrouw, groepsleider, Administratie 
101 citaat, man, leidinggevende 
102 citaat, man, clusterhoofd, Marketing 
103 citaat, vrouw, secretaresse 
104 citaat, man, adviseur, Specialistisch advies 
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106 Bronnen Beleidsplan Emancipatie van de Handelsbank en Handleiding Emancipatie-
werkplan van het concern waartoe de Direct-mail bank behoort 
107 citaat, man, groepsleider, Administratie 
108 citaat, man, chef 
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109. citaat, vrouw, medewerker. Leningen 
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zijn gebaseerd op een formele gelijkheidsideologie. 
112. citaat, vrouw, groepsleider. Administratie 
113. citaat, man, adviseur, Standaard advies 
114. citaat, vrouw, secretaresse 
115. citaat, vrouw, adviseur, Standaard advies 
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Bijlage Topiclijst Interviews 
1. Structuur van de afdeling 
a. Geschiedenis van de afdeling 
b. Verhouding met andere afdelingen binnen de organisatie 
c. Organisatie van de afdeling 
• Doel van de afdeling 
• Communicatie en besluitvorming 
• Praktijk van planning, budgettering en controle 
• Werkoverleg 
• Personeelsplanning interne, externe arbeidsmarkt 
• Stijl van leidinggeven 
2. Arbeidssituatie van medewerk(st)ers 
a. Arbeidsinhoud 
• Samenstelling van functies 
• Autonomie en regelvermogen 
• Informatieverstrekking en feedback 
• Ontplooiingsmogelijkheden 
• Functie-omschrijving 
• Taakverdeling tussen mannen en vrouwen 
b. Arbeidsverhoudingen 
• Samenwerking met directe chef 
• Werkoverleg en inspraak 
с Arbeidsomstandigheden 
d. Arbeidsvoorwaarden 
• Praktijk van functiewaardering 
3. Personeelsbeleid 
• Uitgangspunten van personeelsbeleid 
• Praktijk van personeelsbeoordeling 
• Werving en selectie 
• Gezochte kwaliteiten en verwachtingen tav sollicitanten 
• Doorstroming en promotie 
• Training en opleidingsmogelijkheden 
4. Cultuur van de afdeling 
a. Omgangsvormen 
• Werkklimaat en sfeer op de afdeling 
• Informele groepen 
• Sociale contacten buiten werktijd 
291 
b Hierarchie 
• Wanneer promotie/beloning en belomngsvormen 
• Wanneer ontslag 
• Voorbeelden van succes en falen van de afdeling 
• StatusverschiUen 
с Waarden en grondbeginselen 
• Geschreven en ongeschreven regels 
• Wijze van samenwerking 
5 Emancipatie 
• Bekendheid met emancipatiebeleid 
• Vertaling emancipatiebeleid naar de afdeling en invloed op de afdeling 
• Mening over emancipatie 
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Summary Covered by equality 
Gender in organizations 
Recent studies on gender in organizations have shown that explicit and manifest 
gender processes fail to account for the perseverance of gender distinctions in the 
organization. Partly as the result of equal opportunity policies, overt and direct 
gender discriminations tend to diminish in modem organizations. Nevertheless, 
gender distinctions, that repeatedly manifest themselves as gender inequalities, still 
persevere, due to concealed organizational processes that (re)produce gender 
distinctions subtly and latently. Studying these organizational processes, that 
apparently have nothing to do with gender and are traditionally represented as 
gender neutral but might have gender effects, enables examination of the (repro-
duction process of gender distinctions in organizations. Following Smith, Fraser, 
De Bruijn and Acker, I label these processes the gender subtext in organizations. 
The concept of gender subtext has been introduced as an important concept that 
contributes to our understanding of dynamic gender distinctions in organizations. 
However, until now, the concept has not yet been thoroughly elaborated. 
In this study, I aim to develop the notion of gender subtext in organizations as a 
power related process that (re)produces gender distinctions via a layered set of 
arrangements (organizational measures, organizational practices, contextual 
settings). My analysis of the gender subtext in organizations builds on theoretical 
and empirical research. Three central questions are addressed: 
1. What is gender subtext in organizations? 
2. Which manifestations of gender distinction in social practices in organizations 
emerge in the empirical research and what do these manifestations mean for 
the process of the (re)production of gender subtext in organizations? 
3. What are the features of the concept of gender subtext in organizations and 
how do the coherent arrangements contribute to the quality of emancipation? 
Literature on gender and organizations, focusing on the identification of gender 
distinctions in organizations, has expanded rapidly in recent years. But research 
on gender in organizations that questions the meaning of such distinctions and the 
organizational processes that (reproduce them, is still in its infancy. Therefore, an 
explorative approach of this latter field is needed. Starting from the 'sensitizing 
concept' gender subtext as the thread of Ariadne, the quest through the labyrinth 
of the (re)production of gender distinction in organizations begins. 
The study is organized in three sections, each answering one of the above 
research questions. 
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The first part of the study presents a broad theoretical elaboration of the concept 
gender subtext. By studying the literature on gender subtext, several elements for 
a further conceptualization of this promising concept are derived. 
The first step in this conceptualization is the analysis of gender distinctions as a 
pattern of social inequality. An short overview of the present circumstances 
concerning the gendered division of labour on the level of the labour market and 
on the level of organizations is given. To understand how the described asymme-
tries between men and women are (re)produced over and over again, we turn to 
sociological and feminist theories on the (re)production of social inequality. These 
theories provide some important insights for the elaboration of gender subtext in 
organizations. First, the (re)production of social inequality in general and of 
gender distinction in particular can be understood as a duality of organizational 
structure and human (inter)action. This conceptualization does justice to the 
complexity of the (re)production of gender distinction in organizations and is very 
useful for women's studies, because it enables to elude both the dilemma of 
women as 'cultural dopes' and the dilemma of 'blaming the victim'. Next, 
intentional, explicit mechanisms of (re)production of gender distinctions are 
differentiated from mundane, implicit mechanisms. Finally, the power basis of the 
gender subtext is elaborated. The concealed nature of the gender subtext in 
organizations requires a specific theoretical view on power, that does not only pay 
attention to manifest and latent power, but also to hegemonic power processes. 
Hegemonic power processes express the casualness with which many people in 
many circumstances of daily life wield power or are subjected to power, without 
being always fully aware of this form of influence. It is the power of self-
evidence, that emphasizes the informal and subtle part of power that is of crucial 
importance to gender relations. To analyze gender relations as power relations in 
organizations, I draw on the notion of hegemonic gender regulation. The elabora-
tion of hegemonic gender regulation as a process of regulation, consent and 
identification enables both the questioning of unequal gendered power structures 
and the questioning of action strategies and gender identities of members of the 
organization. 
The second element in the conceptualization of gender subtext in organizations is 
the specification of the underlying gendered processes. Building on Hagemann-
White's layered notion of gender and Acker's sets of gendered processes, four 
interrelated sets of arrangements (organizational principles, measures and practic-
es) are distinguished, recognizable in organizational practice and indicating 
distinct aspects of the gender subtext. The first set refers to the structural level 
and concerns the (re)production of distinctions between men and women, mascu-
linity and femininity in organizational rules and practices. The structural arrange-
ments of gender subtext include job design, the coordination of tasks and work 
processes and the allocation of personnel. The second set of gendered processes 
refers to organizational culture and pertains to symbols, images, rules and values 
that explicitly and implicitly steer, justify and sometimes question gender distinc-
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tions in the organization. The cultural arrangements of gender subtext are derived 
from Pedersen's analytical framework of organizational culture. The arrangements 
of this level are manifest expressions (organizational symbols, rites and codes), 
underlying sets of norms and values and basic assumptions (the normative body 
on what is 'good' and 'bad' in the organization). Social interactions of men and 
women in organizations account for the third set of arrangements. To identify the 
interactional arrangements, I have linked up with studies of group dynamics, 
investigating the role orientation of men and women in organizations (task or 
social-emotional oriented), the characteristics of their status (specific or diffuse 
status), the way they deal with sexual and non-sexual attraction and the patterns 
of information, that shape interaction. Finally, the fourth set of arrangements has 
to do with the identity of men and women in organizations. Identity refers to 
identifying oneself as well as identification by others. Attention is paid to the 
expressions of gender identities in organizations and to these gender identities in 
relation to professional identities of organizational members. With regard to 
professional identity, two dominant orientations are distinguished; an orientation 
on the contents of work and an orientation on the combination of paid and unpaid 
work. The arrangements of gender subtext at this level include self-definitions and 
perceptions of other's gender- and professional identities in the organizational 
setting. 
This layered set of arrangements is used as analytical framework to gain an 
understanding of the (re)production process of gender subtext in organizations. 
The last element in the conceptualization of gender subtext in organizations is the 
elaboration of the dynamic nature of the (re)production of gender subtext. 
Research indicates a trend towards a new gender paradigm, in which men and 
women are considered equal and have their balanced share in paid labour and 
unpaid care-taking activities. In spite of the emergence of this new paradigm in 
the way people talk about gender distinctions, the old paradigm, in which gender 
distinctions implicate gender inequalities in many aspects, still seems to rule the 
organizational world. It is argued that gender distinctions are (re)produced under 
ever changing circumstances in organizations. To illustrate the dynamic nature of 
gender subtext, the gender subtext in two different types of work organization is 
reconstructed: in tayloristic organizations, characterized by a complex structure 
with simple jobs and in sociotechnical organizations, characterized by a simple 
structure and complex jobs. The different ideas both approaches hold on the 
design of organizational structure, on job design and on employees suggest the 
(re)production of gender subtext to be influenced by the type of work organiza-
tion. At first, it seems that a sociotechnical structure compared to a tayloristic one 
induces less chance on (re)production of a gendered division of labour. Segmenta-
tion and hierarchy, the conditions of (re)production of gender distinctions in 
tayloristic organizations, do not occur as such in organizations in which work is 
organized according to sociotechnical principles. But are the sociotechnical 
organizations free from the (re)production of gender subtext? 
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Or is a gender subtext (re)produced and (re)constructed in sociotechnical organi-
zations as in tayloristic organizations, yet through a particular set or content of 
arrangements? This question is addressed in the third part of this study. 
The theoretical excursion leads to the following definition of gender subtext in 
organizations: 
The gender subtext in organizations is the process through which a systematic 
gender distinction is (re)produced via a layered set of arrangements as a duality 
of structure and action. This process is related to processes of hegemonic gender 
regulation and dynamically manifests itself explicitly but mainly implicitly in 
social practices in organizations. 
To enable the evaluation of gender distinctions as gender inequalities, the criterion 
of the quality of emancipation is introduced. The quality of emancipation refers to 
the evaluation of the layered set of arrangements in terms of the contribution of 
coherent structural, cultural, interactional and identity arrangements to realization 
of the emancipation goals. These emancipation goals are quantitative proportional 
representation of men and women, qualitative proportional equal chances for 
women and men and finally, women resource management as a practical model of 
personnel management to facilitate realization of the former two goals. 
The evaluation criterion the quality of emancipation and the definition of gender 
subtext complete the theoretical elaboration of gender subtext in the first part of 
this study and answer the first research question. 
In the second part of the study, the concept of gender subtext in organizations is 
empirically grounded by scrupulous analysis of gendered processes in concrete 
organizational settings. The results are presented of empirical research conducted 
in five cases in the Dutch banking sector. The cases are departments in two 
different organizations and are selected by two criteria: the sex ratio of the 
department and the organization of work. One case is an example of a tayloristic 
department, characterized by a hierarchical structure and maximum division of 
work and tasks at group- and job level. Another case shows clear similarities to a 
sociotechnical organization of work and is characterized by a flat structure, 
cooperation of group members in task groups and integration of tasks within 
functions. The other three cases are in the middle of the continuum tayloristic -
sociotechnical organization of work. Together, the cases represent a rough cross 
section of banks. The collected data are documents, observations and interviews 
with male and female employees, managers and personnel consultants. 
To analyze these data, I developed the method of subtext analysis. This qualitative 
method is applied to textual data and aims to reconstruct underlying processes, 
assumptions and meanings that account for specific representations of social 
realities in texts. Subtext analysis implies a conscientious study of textual infor-
296 
mation as well as analyzing the context in which these texts ate produced. As 
such, the method is similar to the method of discourse analysis as described by 
Potter and Wetherell. Gender subtext analysis strives to locate where gender is 
(re)produced in organizations and to interpret the ways in which this (reproduc-
tion takes place. The analysis builds on constant comparison of theoretical and 
empirical material. 
Several striking manifestations and meanings of gender that are found in the five 
cases are examined in nine themes. These themes deal with concrete organization-
al settings in which the gender subtext is (reproduced. 
The first theme, titled 'Gendered jobs', refers to the systematic (re)production of 
gender distinction in hierarchical levels, jobs and tasks. Jobs and functions that 
are higher in the hierarchical structure of the organization are associated with 
masculinity and men, whereas jobs and tasks lower in the hierarchy are associated 
with femininity and women. Employees often acknowledge vertical and horizontal 
forms of gender distinction, but they seldom recognize gender differences within 
jobs. Furthermore, people perceive much less gender inequality in the day to day 
practices of their own departments, as they do for other departments or for the 
organization as a whole. A strong ideology of gender equality prevents the 
interpretation of gender distinctions as stemming from gendered processes and 
favours an interpretation in terms of coincidence or individual characteristics. 
This brings us to the second theme 'We are all equal here', that deals with the 
respondents' perceptions of equal functioning, opportunities and treatment by the 
organization for men and women. Ideological norms and values on gender 
equality are presented as practices of gender equality. The argumentations for 
equality are grounded in a strict formal principle of equality. The gender ideology 
is strong and wide spread and performs a double function: it covers manifestations 
of gender inequality in social practices, (reinforcing a gender subtext in the 
organization. At the same time, it can be considered a strategic appeal on equality 
enabling people to function in the organization, accept daily organizational life 
and avoid the frustration of acknowledging inequality without being able to 
change it. 
Nevertheless, people are confronted with manifestations of gender inequality in 
organizational practices. The third theme 'The beauty and the beast' identifies 
which manifestations of gender distinction are found in the cases and whether 
they are characterized as pleasant or unpleasant. It appears to be difficult to 
escape distinction, because of its often subtle manifestations varying from 
courtesy and sexual tension to suggestive jokes and sex stereotyping. It is hard to 
get to grips with its ambiguity. Pleasant and unpleasant forms of distinction 
explicate two sides of the same picture. In the organizational practice, pleasant 
distinction seems to hold for both men and women, whereas unpleasant distinction 
is found mainly in regard to women and feminine features. 
297 
The fourth theme 'Show pieces' is an elaboration of pleasant and unpleasant 
distinction. It addresses the positions and experiences of the few women in top 
functions. To prove themselves capable for these jobs, women have to demon-
strate that their capabilities match the norms of the 'abstract worker'; they have to 
meet the norms of full time availability, willingness to work late, mobility, attend 
additional training at night schools, etc. The organization parades her show pieces 
and presents them as the living proof of gender equality, implicating that women 
can get ahead in the bank if they want to. This obscures that the present circum-
stances in the bank and the demands placed on people who want to make an 
career are badly compatible with care responsibilities and current images of 
femininity. 
The positions and experiences of women who combine their paid job with unpaid 
care responsibilities (like child care) are addressed in the fifth theme, titled the 
'Mommy track'. This 'Mommy track' refers to the (re)allocation processes 
wherein organizational members, who no longer meet the profile of the ideal 
worker, end up at a sidetrack or face a deceleration in their career. In spite of the 
formal bank policy that all jobs are open to part time performance (32 hours a 
week), in practice most jobs are equipped for full time employees. Part time 
performance is only optional in lower qualified, clerical jobs. The research 
suggests that the mommy track to dead end jobs is the standard organizational 
answer to demands for part time work. 
The sixth theme 'The importance of being asked' deals with the opacity of actual 
decision making processes in internal labour markets. Recent reorganizations in 
the banks have the effect of limited (upward) mobility. Allocation practices are 
non transparent: especially for higher positions employees do not have the 
possibility to apply, but need to wait until they are asked to fulfil the position. 
This implies that it is very important for people with career aspirations to be 'in 
the picture' of the decision making managers. The social practices of 'being 
asked' hold for all employees, but these are also gendered practices. Female 
employees are less often in the position of being asked, due to sex stereotypes, 
their relative lack of seniority and contacts and the perceived gender differences 
in ambitions. 
The issue of the making of careers touches on the seventh theme, 'Our kind of 
people', that addresses the functions of formal and informal networks in the 
organization and their gendered accessibility. Informal networks have both a 
social function and an informative function and they are a good vehicle to get in 
the picture for a career. The gender distinction in those networks is quite clear: 
there are the 'old boys networks' and the women networks. The 'old boys 
networks' are often located at the higher levels in the organization and are ill 
accessible for women, either because women lack the will or time to participate, 
or because of male exclusion mechanisms. The women networks have a more 
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formal character (memberships, regular meetings, contact personas, etc. ) and 
operate on a different level in the organization, exchanging different information. 
In contrast to the 'old boys networks', women networks are ambiguously per-
ceived by many men and women in the organization, because of the negative 
association with feminism. 
A topic of a different order is addressed in the eighth theme 'Customer orienta-
tion'. In this theme the symbolic gender connotation of 'service', an important 
organizational goal in service industries like banks, is examined. The meaning of 
customer orientation is ambiguous; the concept includes normative elements with 
an feminine connotation, focusing on taking good care of the customer. Although 
these norms are sometimes at odds with more masculine connotated elements, like 
effectiveness, they are necessary for the high quality service with which the 
effectiveness can be achieved. The female elements in the concepts of service and 
customer orientation do not imply improvement of women's chances. At the 
higher level jobs, the interpretation of customer orientation may even imply 
unpleasant inequality for women. The acceptance of female consultants by clients 
is regularly questioned, as is their consultancy expertise. A customer oriented 
disposition in those jobs is connected with availability and expertise and thereby 
associated with the ideal worker. In the cases, the feminine symbols in the 
meaning of customer orientation are instrumental and placed hierarchically below 
the masculine symbols. 
The ninth and last theme is titled 'The Hencoop' and deals with the negative 
appreciation by both sexes of the work climate in departments where women are 
overrepresented. The communication and cooperation in these departments are 
perceived as problematic and unpleasant. Tensions are signalled in the manners 
between women that have their origins in negatively appreciated feminine traits. 
Due to the association of women and femininity with lower functions, women in 
higher jobs are confronted with stereotypical expectations about their professional 
identity, originating primary from other women. A similar problematical work 
climate of predominantly male departments is seldom reported. Only the work 
climate in predominantly female departments is perceived as problematic and 
should be changed by changing the sex ratio and placing more men in the 
hencoops. 
The above analyses of social practices in the cases answer the second research 
question about the manifestations of gender distinction in organizations. Also, they 
provide the initial input for the analysis of the meaning of these manifestations for 
the process of (re)production of gender subtext in organizations in the third and 
last part of the study. The theoretical insights about gender subtext in organiza-
tions, that are developed in the first part of the study, are linked to the social 
practices of gender distinction, addressed in the second, empirical part of the 
study. The third part identifies the features of gender subtext by examining the 
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coherence of and connections between arrangements on structural, cultural, 
interactional and identity level. 
The form and content of structural arrangements provide the base of the (repro-
duction of gender subtext in organizations. The job structure design is character-
ized by a persistent gender distinction in hierarchical levels, functions and tasks, a 
distinction organizational members recognize better as it is further away. Gender 
distinctions are also found in the content of work (in gendered qualifications, 
skills and the organization of work), in working conditions (in the sex ratio of 
departments, opportunities for networking and the combination of paid and unpaid 
work) and in terms of employment (in arrangements about availability, working 
hours etc.). The gender subtext analysis of allocation processes suggests that the 
staffing of organizations is based on a reality of productive inequality along the 
line of gender distinction. Allocation decisions seek to acquire the best possible 
match of job and employee. The neutral portrayal of this strive veils that both 
jobs and the norms concerning employees are implicitly gendered. 
Structural and cultural arrangements are (re)producing a gender subtext in 
reciprocity. Cultural gender symbols of functions (f.i. the male top manager), 
organizational goals (like customer orientation and service) and departments (cf. 
the hencoop) express what men and masculinity and women and femininity mean 
in the organization. Furthermore, these symbols explicate the hierarchical order of 
those meanings in the context of organizations, appreciating meanings associated 
with men and masculinity over meanings associated with women and femininity. 
Rituals and codes of behaviour are also cultural arrangements that are gender 
specific and that specify gender relations, (re)producing a gender subtext. This is 
illustrated by the association of feminine characteristics and behaviour with social 
tasks and masculine characteristics and behaviour with functional tasks and getting 
ahead in the organization. The gender subtext of cultural norms and values 
emerges in the ideology of formal equality, in images of the disembodied ideal 
worker and in the problematic connotation of motherhood in the organization. 
Next, interaction arrangements deal with the apprehension and interpretation of 
the gendered structure and culture in daily practices in organizations. Interaction 
arrangements involve the gendered division of functional and social roles between 
men and women. The dominant interpretation of the gendered division of labour 
is one of sheer coincidence. This interpretation is in line with the ideology of 
equality and contributes to the (re)production of gender subtext by concealing the 
existence of gender inequality. Furthermore, the gender subtext is (re)produced in 
the apprehension of the specific and diffuse status of male and female employees. 
The implicit hierarchical distinction between masculinity and femininity as diffuse 
status characteristics is disregarded, as is the implicit masculine connotation of 
specific status concerning experience, expertise and knowledge. Gender distinc-
tions in attraction and information patterns emerge in the social practices of 
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heterosexual tension, old boys and women's networks and the relations between 
male mentors and female protegees. These practices add explicitly and implicitly 
to the (re)production of gender subtext in the organization. 
Against the background of the gendered division of labour and cultural, symbolic 
meanings of masculinity and femininity, identity arrangements (self-definition and 
perceptions of other's gender- and professional identities) are based in many cases 
on stereotypical and traditional typifications of men and women and masculinity 
and femininity. Examples of identity arrangements contributing to the (reproduc-
tion of gender subtext in organizations appear in the ambitions of male and 
female employees, in the necessity to subscribe the formal ideology of equality 
and in the way male and female employees are identified and identity themselves 
with masculinity and femininity. 
The gender subtext analysis of the mutual production and the coherence of 
arrangements provides an interpretation of the complex processes that underlie the 
(re)production of the gender distinction in organizations. The process of (repro-
duction of gender subtext in organizations emerges as a dynamic, opaque and 
implicit process, that is self-evident and based on a set of norms. This specific set 
of features suggests a hegemonic nature of the process. The mundane social 
practices of gender distinction appear to be influenced by hegemonic gender 
regulation. Gendered rules, that are accepted as a matter of course by all those 
involved, direct both the structural aspects of the organization and the action and 
identity of organization members. The hegemonic nature of the (re)production 
process of gender subtext is clearly illustrated by the tensed relation between the 
existence of gender distinctions in social practices and the dominant perception 
people hold about the gender neutrality of the social practices. 
To evaluate the gender subtext in organizations the criterion of the quality of 
emancipation is used. The analysis of concrete arrangements in the social practic-
es in the cases suggests that arrangements do not contribute to realization of the 
distinguished emancipation goals. So, the quality of emancipation in the cases can 
be considered low: proportional representation of men and women seems far 
away, insofar as equal chances for women and men exist it is strictly a matter of 
formal equality and, as the practices of personnel management show, women 
resource management is not realized either. All those involved seem to recognize 
that there is no proportional representation, but that recognition does not stretch to 
the other two goals. Many respondents claim that equal chances and women 
resource management are (at least partly) realized in their organization and that 
the quality of emancipation is relatively high. Those claims are based on opinions 
about emancipation and equal opportunity policies that reflect the dominant 
gender ideology, thereby concealing manifestations and meanings of gender 
distinction in the organization. These opinions are referred to as mists and myths 
about emancipation, presenting a rosy picture of the progress of the emancipation 
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process in organizational practice. Examples of such myths are 'emancipation is 
only relevant for higher functions, not for us', 'we are already emancipated' and 
'emancipation is unfair'. The myths implicate that in spite of the existence of 
gender inequality the organizational basis for equal opportunity policies or women 
resource management is rather small. 
The general analysis of the (re)production of gender subtext is specified to 
explore the tayloristic and sociotechnical (re)production of gender subtext. The 
case studies of two departments (a tayloristic department and a sociotechnical task 
group) are used to compare empirical findings that might indicate relevant ways 
in which the gender subtext is (re)produced in tayloristic respectively sociotech-
nical organizations. The tayloristic emphasis on hierarchical relations and segmen-
tation and the sociotechnical emphasis on cooperation, teamwork and integration 
lead to differences in the contents of structural, cultural, interactional and identity 
arrangements in the two cases. Comparison of the (re)production of gender 
subtext in the tayloristic and the sociotechnical department suggest that indeed the 
process may run different tracks and manifestations of gender distinction may 
differ, but that the fact remains that gender distinctions are being made repeatedly. 
Neither the coherent arrangements found in the tayloristic case, nor the coherent 
arrangements found in the sociotechnical case contribute to realization of emanci-
pation goals. This indicates that tayloristic and sociotechnical organizations do not 
differ much when it comes to the quality of emancipation. When the (reproduc-
tion of gender subtext and the quality of emancipation are at stake, it is six of one 
and half a dozen of the other in what way work is organized. For the gender 
distinction is of a dynamic nature and occurs repeatedly, be it in different 
manifestations. 
The study ends with one last question: what are the chances and possibilities on 
improving the quality of emancipation? The third goal of emancipation, women 
resource management, may serve as the initial input for proposals for such an 
improvement. A program of WRM needs to be developed that pays explicit 
attention to gender processes and relations in organizations and that aims to break 
through the (re)production process of gender subtext. This program includes a 
proportional principle of equality, a different view on employees (instead of the 
abstract worker a notion of the new employee; an embodied person who combines 
care and career) and emancipatory organizational change. To realize such a 
program, it is of crucial importance to break through the self-evidence of gender 
distinction in social practices in organizations. The covering of manifestations and 
meanings of gender distinction with the cloak of equality is an important contribu-
tion to the (re)production of gender subtext. To break through this process, it is 
necessary to take off the comfortable cloak and direct organizational attention to 
the systematic inequality between women and men and masculinity and feminini-
ty. The cloak of equality can be seen as part of the emperor's new clothes, that 
are supposed to be very pretty, but do not amount to much factually. More people 
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are needed, who see the parade of the emperor in his new clothes through the 
eyes of the little boy, and explicate that they do not see the cloak of equality. It is 
important that the existence of gender distinction in organizations is acknowl-
edged, in spite of current norms and values on gender equality, and that is 
recognized that those distinctions are meaningful for organizational practice, 
because they facilitate (re)production of gender inequality. That might give 
another impetus to the discussion on the quality of emancipation in organizations. 
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De meeste mensen gaan er van uit dat er ¡n de 
organisatie waar zij werken, en zeker op hun 
afdeling, sprake is van gelijkheid tussen vrouwen en 
mannen.Toch komen in de praktijk nog steeds 
diverse vormen van genderongelijkheid voor, van 
ongelijkheid tussen vrouwen en mannen en tussen 
masculiniteit en femininiteit. Dit boek gaat in op 
deze discrepantie tussen uitgangspunt en dagelijkse 
praktijk. Het laat zien hoe onderliggende processen 
in organisaties op subtiele en latente wijze het 
genderonderscheid (re)produceren en welke 
betekenis dat heeft voor het bereiken van 
emancipatiedoelen. Het betreft hier complexe 
processen. Het genderonderscheid heeft niet 
alleen te maken met de manier waarop mensen 
met elkaar omgaan en over zichzelf en anderen 
denken, maar ook met organisatiestructuur en 
-cultuur. Het boek doet verslag van een 
theoretische en praktijkgerichte studie naar gender 
in organisaties, een nieuw en grotendeels 
onontgonnen onderzoeksterrein, dat zich op het 
kruispunt bevindt van organisatiewetenschappen en 
vrouwen/genderstudies. 
De mantel der gelijkheid geeft beleidsmakers, 
managers en personeelsfunctionarissen, zowel als 
onderzoekers, docenten en studenten inzicht in de 
complexe processen die ten grondslag liggen aan 
de sociale praktijken van sekse-ongelijkheid in 
organisaties. 
ISBN 9 0 - 2 3 2 - 3 1 1 7 - 1 
VAN GORCUM 
